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Resumé 
 
Specialet undersøger, hvorvidt trepartsaftalen fra 17.marts 2016 om arbejdsmarkedsintegration af 
flygtninge kan ses som en udvikling eller en afvikling af den danske model. Det konkluderes, at 
aftalen indeholder elementer af begge dele, men afviger fra flere bærende principper i den danske 
model og derfor må ses som en afvikling. Specialet har særlig fokus på aftalens mest centrale 
element: Integrationsuddannelsen (IGU).  
Besvarelsen bygger på to parametre: 1) Hvorvidt aftalen vil opfylde målet om at få flere flygtninge i 
beskæftigelse og 2) I hvilken grad IGU’en holder sig indenfor de bærende principper i den danske 
model. Parameter 1 behandles ved, at trepartsaftalen analyseres på baggrund af 6 relevante 
anbefalinger fra OECD for god arbejdsmarkedsintegration. Analysen viser, at trepartsaftalens 
indhold formentlig vil bidrage til øget beskæftigelse blandt flygtninge.  
Parameter 2 behandler IGU’en som bestående af to elementer: uddannelse og ansættelse. Ud fra 
teorierne Industrial Relations og Historisk Institutionalisme analyseres elementerne historisk, og 
der fremsættes på det grundlag nogle bærende principper i den danske model. Sammenholdt med 
principperne, står det klart, at IGU’en overvejende bryder med disse. På trods af en udvikling i 
parameter 1, konkluderer specialet, at afviklingen i parameter 2 vægter højest. 
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Abstract 
 
This thesis investigates whether the tripartite agreement from March 17, 2016 on labour market 
integration of refugees can be seen as a development or dismantling of the Danish model. It is 
concluded that the agreement contains elements that are both developing and dismantling, but 
ultimately differs from fundamental principles in the Danish model, and as such, must be 
considered as primarily dismantling. This thesis especially focuses on the agreement’s most central 
features: the integration education (“IGU”).  
The answer is based on two parameters: 1) whether the agreement will meet the goal of getting 
more refugees into employment and 2) to which degree the IGU abide by the fundamental 
principles in the current Danish model.  
Parameter 1 is answered by analysing the tripartite agreement based on 6 relevant 
recommendations from OECD considering “good” labour market integration. The analysis 
illustrates that the tripartite agreement’s contents arguably will contribute to increased 
employment among refugees.  
Parameter 2 is evaluating the IGU consisting of two elements: education and employment. These 
elements are analysed historically based on the theories ‘Industrial Relations’ and ‘Historical 
Institutionalism’. Building on this analysis, the thesis compares the pivotal ideas in the IGU with the 
leading principles in the Danish model. Evidently, the IGU is, for the most part, not conforming to 
the Danish model.  
Finally, the thesis establishes that the dismantling in Parameter 2 outweighs the development in 
Parameter 1. As such, the tripartite agreement is dismantling, rather than developing, the Danish 
model. 
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1. Indledning 
Læseren introduceres i dette kapitel til specialet. Først findes et problemfelt, der munder ud i 
specialets problemformulering efterfulgt af en uddybning heraf. 
1.1 Problemfelt  
”Vi står midt i det, der måske er den største og mest komplicerede krise, vi endnu har set i dette 
århundrede”. Sådan lød det fra Marienborg, da Lars Løkke Rasmussen holdt sin nytårstale 1. januar 
2016 (Stm.dk 2016). 
Det var naturligvis den såkaldte flygtningekrise, han refererede til. De sidste mange måneder har 
netop historierne om mænd, kvinder og børn, der forlader deres hjemland på grund af krig og 
fattigdom, fyldt enormt i de danske og europæiske medier. Uroligheder i især Syrien, Eritrea og 
Afghanistan har resulteret i det højeste antal flygtninge siden anden verdenskrig (dr.dk 2016 1). 
Flygtningestrømme blev da også kåret til Årets Danske Ord 2015 (dsn.dk 2015), og der findes 
næppe den dansker, der ikke er bekendt med situationens alvor. Alene i 2015 flygtede over 1 
million mennesker til Europa, hvilket stiller de europæiske lande over for en kæmpe udfordring, 
der uden løsning vil have uoverskuelige konsekvenser (dr.dk 2016 2).  
Danmark har via en række internationale aftaler forpligtet sig til at tage imod mennesker på flugt 
og har historisk også tradition for at være med til at løse humanitære kriser (Dansk 
Flygtningehjælp 2015:10). Men flygtningestrømmene sætter også den berømte danske velfærdsstat 
under pres, for situationen sætter sine spor på de offentlige budgetter. I 2015 brugte Danmark 0,47 
% af BNP på udgifter til asylansøgere svarende til knap 10 milliarder kroner, hvilket er en 
fordobling i forhold til tidligere år (tv2.dk 2016). Foruden de stigende offentlige udgifter til 
flygtninge, er der også bred politisk enighed om, at integrationsindsatsen de seneste år har været 
forfejlet. For mange flygtninge lever isoleret uden for det danske samfund og arbejdsmarked, og 
mange mener, at det er skadende for sammenhængskraften i det danske samfund (BM 2016).  
Så hvordan har politikerne i sinde at tackle denne historiske udfordring?  
Helt centralt i svaret på det spørgsmål står arbejdsmarkedet. Alt for få flygtninge kommer i 
beskæftigelse efter ankomsten til Danmark, hvorfor de ender på offentlig forsørgelse. Det er altså 
dels en dårlig forretning for statskassen, og dels opretholdes isolationen mellem den enkelte 
flygtning og samfundet. Regeringen beskylder det nuværende treårige integrationsprogram for at 
være medvirkende til dette faktum, fordi der stilles for høje krav til udlændingenes 
danskkundskaber og samfundsforståelse (stm.dk 2015). ”Der skal derfor ske et grundlæggende skift 
i måden, som vi møder nyankomne flygtninge og familiesammenførte på, så flere kommer hurtigt ud 
på arbejdspladserne” (BM 2016). Som citatet vidner om, er der politisk lagt an til et skift i det første 
møde mellem flygtningene og det danske samfund. 
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Men er det muligt at løse problemet med de mange flygtninge på forsørgelse alene via lovændringer 
vedtaget i Folketinget? Tilsyneladende ikke. Regeringen bebudede allerede i regeringsgrundlaget 
fra juni 2015, at arbejdsmarkedets parter ville blive inviteret til trepartsdrøftelser med henblik på 
at diskutere en række vigtige spørgsmål (STM 2015:13). I nytårstalen meddelte statsministeren så, 
at netop den verserende flygtningekrise ville blive det første af en række emner på dagsordenen til 
trepartsforhandlingerne og have absolut første prioritet. Danmark har en lang tradition for at 
benytte sig af det brede samarbejde mellem lønmodtagere, arbejdsgivere og regering, når særlige 
udfordringer kræver ekstraordinære løsninger. Fordelen ved denne model er netop, at resultaterne 
af forhandlingerne kan være meget robuste, fordi de er indgået som et kompromis mellem helt 
centrale aktører i Danmark. Der er således en høj grad af legitimitet knyttet til modellen med det 
brede samarbejde, og trepartsaftaler vil oftest være immune overfor et skiftende politisk flertal 
(Jensen 2007:158). Modellen synes derfor oplagt at benytte, når en historisk krise banker på døren.  
Hvad der er helt nyt er, at selve integrationsindsatsen, som tidligere var et regeringsanliggende, nu 
er flyttet over i hænderne på arbejdsmarkedets parter. Dermed markerer forhandlingerne et brud 
med tidligere praksis på integrationsområdet. At anvende trepartsforhandlingerne og 
arbejdsmarkedets parter som løftestang for integrationsindsatsen giver god mening. Forud for 
forhandlingerne blev det tydeligt italesat, at det var nødvendigt med et paradigmeskift i 
integrationsindsatsen. Flygtninge skulle ikke længere parkeres til danskundervisning forud for 
mødet med arbejdsmarkedet, men skal i stedet direkte ud på arbejdsmarkedet, hvor tilegnelsen af 
de kulturelle værdier skal foregå samtidigt med tilegnelsen af det danske sprog. Når 
integrationsindsatsen baseres på beskæftigelse, er arbejdsmarkedets parter nøgleaktører. Ikke 
alene er de nøglen, men også en forudsætning såfremt regeringen vil stå hævd om det gamle 
princip, at regeringer ikke indfører lovgivning, der vedrører arbejdsmarkedets parter uden 
forudgående accept fra ditto. 
Det er dog ikke første gang, at trepart som institution udvider opgaveporteføljen og inddrager 
velfærdspolitiske emner i forhandlingerne. Mest kendt er eksemplet fra 1987, hvor Schlüter-
regeringen sammen med arbejdsmarkedets parter indførte arbejdsmarkedspensionen. Aftalen 
medførte heftig kritik fra forhandlingsparternes bagland, da det indtil da ikke havde været kutyme, 
at lønmodtagerne selv skulle finansiere deres pension over lønnen. Men på trods af dette kan der 
nu siges at være en grundlæggende fælles forståelse af, at aftalen var en succes. Det er med andre 
ord ikke unormalt, at regeringer inddrager nye emner i trepartsforhandlinger, hvis løsninger 
efterfølgende bliver et anerkendt element i den danske model (Due & Madsen 2012:30f).                        
På trods af ovenstående, vil alle der husker de forliste trepartsforhandlinger i 2012 stille 
spørgsmålet: er det overhovedet realistisk, at trepartsforhandlingerne i dag kan levere nogen 
seriøse løsninger? Forhandlingerne i 2012 endte fatalt, og flere har siden spået, at 
trepartsinstitutionen er døende i dansk kontekst. Faldende organisationsgrad, øget global 
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konkurrence, større påvirkning fra EU er blot nogle af de udfordringer, arbejdsmarkedets parter 
må slås med, og som kan vise sig som forhindringer. Den historiske flygtningekrise stiller derfor 
den danske trepartsinstitution over for en svær eksamen. Vil arbejdsmarkedets parter være i stand 
til at adressere problemet med de store flygtningestrømme? 
Den 18. marts 2016 landede arbejdsmarkedets parter og regeringen den første delaftale af 
trepartsforhandlingerne omhandlende arbejdsmarkedsintegration af flygtninge (politiko.dk 2016 
1). Trepart som institution beviste, at den er i stand til at forhandle sig frem til en aftale og har 
dermed pustet liv i den eksistensberettigelse, der siden de forliste forhandlinger i 2012 har været 
tvivl om.  
Men vi kan ikke vurdere trepartsforhandlingerne og aftalen isoleret set. Trepart er som institution 
et afgørende ben i det, vi kalder "den danske model". Den danske model er både et teoretisk begreb 
og en empirisk virkelighed indeholdende nogle principper og institutioner, der regulerer det 
danske arbejdsmarked. Siden Septemberforliget i 1899 hvor grundstenene til den danske model 
blev lagt, har den manifesteret sig som et kulturelt særkende ved den danske 
arbejdsmarkedsmodel underbygget af et institutionelt fundament. Med udgangspunkt i nogle 
fundamentale principper har rationalet og praksisserne bag den danske model ændret sig i takt 
med udfordringerne på arbejdsmarkedet.  
De leder os frem til følgende: 
1.2. Problemformulering 
Hvorvidt kan trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration ses som en udvikling eller afvikling af 
den danske model? 
1.3 Uddybning af problemformulering 
På baggrund af ovenstående skulle det gerne stå klart, at vi ønsker at teste aftalen om 
arbejdsmarkedsintegration og den danske models evner og rækkevidde ift. håndteringen af 
flygtningekrisen. 
 
Vi vil undersøge dette på baggrund af to opstillede parametre, hvilke begrundes i det følgende.  
Regeringen har stillet en præmis op, der hedder, at beskæftigelse er vejen til vellykket integration. 
Specialet godtager denne præmis og ønsker derfor ikke at undersøge, om beskæftigelse er en god 
form for integration eller ej. Derimod mener vi, at hvis aftalen skal vurderes som en udvikling, må 
dens evne til at opfylde dens målsætning være afgørende. Derfor er det første parameter:  
1. Hvorvidt vil trepartsaftalen opfylde målet om at få flere flygtninge i beskæftigelse? 
Da et effektstudie ikke er muligt, vurderer vi i stedet aftalens 32 punkter ud fra OECD’s anbefalinger 
om god arbejdsmarkedsintegration. 
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Analysen af det andet parameter forholder sig til den danske model og tager udgangspunkt i ét 
element i trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration; Integrationsgrunduddannelsen (IGU) 
2. I hvilken grad holder IGU'en sig inden for de bærende principper i den danske model? 
Hvor første parameter behandler hele aftalen, beskæftiger andet parameter sig kun med et element. 
Valget skyldes, at IGU’en står meget centralt i aftalen, men det er også teoretisk begrundet. 
Industrial Relations (IR) teorien udgør vores grundlæggende forståelse af relationerne mellem 
aktørerne på arbejdsmarkedet. Vi har beskæftiget os med trepartsaftalen ud fra IR perspektivet for 
at lokalisere, hvilke elementer der har betydning for den danske model. På den baggrund står det 
klart, at IGU’en er det mest afgørende element ift. den danske model. Med det teoretiske perspektiv 
er vi blevet opmærksomme på, at IGU'en kan forstås som en hybrid mellem to institutioner: 
uddannelse og ansættelse. Denne distinktion er derfor strukturerende for analysen af det andet 
parameter. For at kunne undersøge om IGU’en er en udvikling eller afvikling, har vi brug for nogle 
principper, der er definerende for den danske model, og som vi kan undersøge IGU’en på baggrund 
af. Da specialet opfatter den danske model som historisk forankret, har vi anvendt Historisk 
Institutionalisme (HI). Vi analyserer således de to institutioner historisk for på den baggrund at 
udlede nogle principper, der er bærende for den danske model. En udvikling i andet parameter er 
defineret ved, at aftalen holder sig indenfor disse bærende principper, mens en afvikling er forstået 
som et brud med disse. 
Undersøgelsen af de to parametre forenes i diskussionen, hvor hensynet til aftalens evne til at få 
flygtninge i beskæftigelse vejes over for hensynet til de bærende principper i den danske model, 
som samlet bidrager til at besvare problemformuleringen. 
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2. Metode 
I dette kapitel præsenterer vi de metodiske valg, der er foretaget i forbindelse med udarbejdelsen af 
dette speciale og begrundelsen herfor. 
2.1 Valg og fravalg 
I vurderingen af om trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration er en udvikling eller en afvikling 
af den danske model, kunne specialet have inddraget en række andre faktorer. I nedenstående 
afsnit vil vi kort redegøre for og begrunde, hvilke faktorer vi har valgt fra. 
For det første kunne vi f.eks. have set på aftalen om arbejdsmarkedsintegrations relation til de 
efterfølgende emner, der indgår i trepartsforhandlingerne 2016. En plausibel antagelse er, at den 
nærværende aftale har været nøglen til de næste forhandlinger, og at kompromiserne ligeledes skal 
ses i relation til disse. Såfremt man så på forhandlingerne samlet set, ville det give et mere 
nuanceret billede af, hvorvidt nærværende aftale er en udvikling eller en afvikling af den danske 
model. Vi har valgt at afgrænse os fra dette. Trepartsforhandlingerne 2016 er struktureret således, 
at de enkelte emner behandles adskilt og i prioriteret rækkefølge. Der er derfor ikke nogen 'formel' 
sammenkædning af emner, der kunne have en analytisk betydning for specialet. Desuden ville det 
være svært, om ikke umuligt, at få adgang til de informationer, der ville være nødvendige for en 
sådan analyse, da forhandlingerne stadig er i gang. 
Selve forhandlingsspillet kan betegnes som politics. I nærværende speciale bliver denne del ikke 
behandlet, da den omhandler det politiske "spil". Det er en grundlæggende afgrænsning, hvor 
specialet i stedet ser på hvordan policy (udfaldet af de politiske handlinger dvs. lovtekster, aftaler 
m.v.) ændrer på polity (defineret som de statslige og underliggende institutioner i 
velfærdssamfundet). (Palonen 2003:171,175;Heywood 2007:5f)  
Med andre ord ser vi på, hvordan aftaleteksten og loven om IGU (policy) ændrer på udvalgte 
elementer inden for den danske model (polity). Indenfor denne overordnede afgrænsning har vi 
lavet følgende yderligere afgræsninger. 
IGU’en er indført ved lov (jf. afsnit 3.1) og omfatter hele arbejdsmarkedet. I dette speciale har vi 
alene set på IGU’ens betydning for det område af arbejdsmarkedet, som Landsorganisationen 
(herefter LO) og Danskarbejdsgiverforening (herefter DA) dækker. Det er LO og DA, der har indgået 
aftalen, hvorfor det virker logisk at se på lovens betydning for deres område. Vi kan i afsnit 3.2 
konstatere, at på baggrund af flygtningenes uddannelsesbaggrund, er det mest sandsynligt, at 
størstedelen af de nytilkomne flygtninge vil få ansættelse inden for det ufaglærte/faglærte 
arbejdsmarked, som netop er dækket af DA og LO. Specialet undersøger ikke IGU’ens betydning for 
det arbejdsmarked, som besættes af mellemlange og lange uddannelser. 
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I vores analyse af de bærende principper i hhv. uddannelse og ansættelse, har specialet valgt at 
analysere erhvervsuddannelsesområdet samt det ordinære ansættelsesforhold historisk i den 
danske model. Man kunne også have valgt andre institutioner i undersøgelsen. Inden for 
uddannelses- og beskæftigelsesområdet har der siden 1960’erne blandt arbejdsmarkedets parter 
været stigende fokus på "livslang læring” og jobrotation. I Danmark organiseres livslang læring som 
voksenuddannelser (AMU, FVU, GVU og VVU) i tæt samarbejde med arbejdsmarkedets parter og 
har til formål at sikre kontinuerlig opkvalificering af arbejdsstyrken. Livslang læring har en lang 
historie og er koblet til EU's mål for udvikling af det videnbaserede samfund på basis af fuld 
beskæftigelse, konkurrencedygtighed, social integration og social samhørighed. Jobrotation 
derimod har til formål at forebygge og afhjælpe flaskehalsproblemer samt opkvalificering af den 
svagere del af arbejdsstyrken (Holsbo & Nilsen 2005:14ff; Vind m.fl. 2004:5ff). Formålet med begge 
ordninger kan siges at være relevante i nærværende speciale, da flygtningeproblematikken både 
omhandler den sociale integration og problematikkerne ved, at en stor del af arbejdsstyrken står 
uden for arbejdsmarkedet. På trods af emnernes relevans, har vi valgt ikke at inddrage disse. Det 
skyldes et ressourcespørgsmål, idet det ville kræve en lige så omfattende analyse, som dem vi har 
foretaget af hhv. erhvervsuddannelsesområdet og ansættelsesforholdet. Derudover har 
erhvervsuddannelsesområdet ligeledes en tradition for at vægte integration og socialisering til 
arbejdspladsen, hvorfor vi mener at have afdækket arbejdsmarkedets parters historiske holdninger 
til dette emne i vores analyse. 
Samtidig kunne separate beskæftigelsesinitiativer for integration af udsatte grupper i samfundet 
(eks. uddannelsesordninger målrettet unge og atypiske ansættelser) ligeledes været inddraget. Jf. 
vores teorivalg ville disse ikke afdække udviklingen af de bærende principper i den danske model, 
da de ikke på samme måde er forankret i en historisk institution. 
Det kunne også være nærliggende at analysere, hvorvidt den danske model er i stand til at 
eksekvere tiltagene i trepartsaftalen. Det kunne f.eks. være en vurdering af det private erhvervslivs 
forpligtelser (eller mangel på samme). Specialet vurderer ikke, hvorvidt den danske model vil 
kunne eksekvere aftalen, da det ville munde ud i et tvivlsomt skøn såvel som det er et spørgsmål 
om begrænsede ressourcer og tid.  
Sidst skal det pointeres, at specialets historiske analyser af hhv. uddannelse og ansættelse i den 
danske model ikke er udtømmende, men et udtryk for en selektering af historiske begivenheder 
med relevans for den enkelte IGU-elev. Selekteringen har været særlig nødvendig i 
ansættelsesforholdets historie, der på mange måder kan siges at være historien om den danske 
model og er omfattende. I analysen af ansættelsesforholdet har vi taget udgangspunkt i 
Septemberforliget fra 1899. På det tidspunkt var det offentlige arbejdsmarked ikke udbygget. Af 
denne grund er den danske model historisk funderet i udviklingen på det private arbejdsmarked. 
Specialet har ikke taget højde for de forskelle, som siden har udviklet sig mellem det private og det 
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offentlige arbejdsmarked, da det ville være for omfattende. Vi mener heller ikke, at det ville ændre 
nævneværdigt på vores konklusion omkring de bærende principper i den danske model.  
2.2 Analysedesign 
Afsnittet indeholder en kort gennemgang af specialets ni kapitler.  
 
1. Indledning  
Dette kapitel præsenterer vores problemstilling gennem et problemfelt, en problemformulering og 
uddybning heraf.  
2. Metode 
I dette kapitel præsenteres den analytiske fremgangsmåde og de metoder, der anvendes i specialet. 
Kapitlet beskriver specialets relevans og generaliserbarhed, begrunder vores valg af empiri og teori 
og placerer specialet ift. den eksisterende litteratur.  
3. Specialets overordnede ramme 
Kapitlet redegør for den kontekst, som specialet er en del af. Kapitlet beskriver den første del af 
trepartsforhandlingerne 2016, herunder de deltagende aktører, tidsforløbet og aftalen om 
arbejdsmarkedsintegration, samt IGU’en. Derudover indeholder kapitlet en karakteristik af de 
nytilkomne flygtninge. Dette afsnit retfærdiggør vores teoretiske forståelse af flygtningekrisen, som 
et eksogent chok til det etablerede system (jf. teoriafsnit 4.3).  
4. Teori 
Specialets valgte teori omfatter: OECD, Industrial Relations (IR) og Historisk Institutionalisme (HI). 
Dette kapitel gennemgår specialets teoretiske fundering og redegør for de specifikke teoretiske 
redskaber, som bliver anvendt i analysen. Afsnittene indeholder en operationalisering af teorierne. 
5. Analyse af trepartsaftalens beskæftigelseseffekt 
Kapitel 5 indeholder specialets første analyse, der ud fra OECD’s anbefalinger for god 
arbejdsmarkedsintegration vurderer trepartsaftalen. Analysen konkluderer, hvorvidt 
trepartsaftalen kan forventes at opfylde sit formål med at få flere flygtninge i beskæftigelse.  
6. Uddannelse og ansættelse i et historisk perspektiv 
Kapitel 6 omhandler specialets anden analyse. Analysen består af to delanalyser, der behandler hhv. 
uddannelse og ansættelse i et HI perspektiv formålet at udlede de bærende principper. Analysens 
to delkonklusioner indeholder de principper, der for hver institution kan ses som bærende for den 
danske model og danner fundamentet for det næste kapitel. 
7. IGU'en i den danske model 
Kapitel 7 indeholder projektets tredje analyse, der igen er struktureret todelt efter institutionerne: 
uddannelse og ansættelse. Hver delanalyse sammenholder IGU'en med de bærende principper i den 
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danske model for hhv. uddannelse og ansættelse. Dermed udpeger analysen de steder, hvor IGU’en 
enten bryder eller flugter med principperne i den danske model.  
8. Diskussion 
Diskussionen behandler alle tre analyser samlet. Specialet reflekterer over den samlede 
bedømmelse af trepartsaftalen ud fra de to parametre. Hensynet til aftalens evne til at få flygtninge 
i beskæftigelse afvejes over for hensynet til de bærende principper i den danske model.  
9. Konklusion 
Konklusionen samler op på foregående kapitler og besvarer specialets problemformulering. 
2.3 Generaliserbarhed og relevans 
Følgende afsnit reflekterer kort over specialets generaliserbarhed og relevans med udgangspunkt i 
dets evne til at besvare problemformuleringen, som lyder: 
Hvorvidt kan aftalen ses som en udvikling eller afvikling af den danske model? 
Specialets konklusion kan ikke afgøre, hvorvidt aftalen enten er en komplet udvikling eller komplet 
afvikling af den danske model. Den danske model er som empirisk begreb (jf. teoriafsnit 4.2) for 
omfattende og mangfoldig til, at et enkeltstående element i en trepartsaftale kan have så 
vidtrækkende konsekvenser. Et forsøg på at konkludere dette vil være et udtryk for, at 
konsekvenserne af aftalen er blevet tolket for vidtrækkende. Der findes en række eksempler på, at 
trepartsinstitutionen har indført ordninger, der i højere grad er en undtagelse end en bekræftelse af 
de eksisterende principper og værdier i den danske model. Det er derfor ikke ualmindeligt, at 
aktørerne bliver enige om en løsning, der placerer sig uden for de gængse institutionelle rammer. 
På trods af dette mener vi stadig, at specialet i høj grad er relevant. Genstandsfeltet er den danske 
model, som beskrevet er en kompleks størrelse, der løbende udvikler sig. Genstandsfeltet 
indeholder derfor implicit et behov for, at det kontinuerligt undersøges og nuanceres, så vi kan 
forstå de løsninger, aktørerne udarbejder. Specialet er således et bidrag til denne nuancering. 
Samtidig kan det argumenteres, at konsekvenserne af aftalen skriver sig ind i et større perspektiv. 
Et perspektiv der rækker ud over specialets forankring i tid og sted. Der er ikke noget, der tyder på, 
at flygtningeproblematikken er en forbigående udfordring. Flere forskere hævder, at klimakrisen og 
den ustabile situation i Mellemøsten vil medføre flere flygtningestrømme og dermed øget migration 
til den vestlige verden de næste mange årtier (videnskab.dk 2016 1; jp.dk 2016 1). Når 
udfordringen ikke kan anskues som en enkeltstående hændelse, kan løsningen heller ikke. Såfremt 
arbejdsmarkedets parter og regeringen også fremover indtænker arbejdsmarkedet i integrationen 
af flygtninge, er det således relevant at undersøge, hvilke konsekvenser denne aftale vil have for 
den danske model. Trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration kan derfor blive 
retningsangivende for vores fremtidige håndtering af flygtningekrisen. Dermed bliver et skridt 
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imod en udvikling eller en afvikling af den danske model relevant med mulighed for at generalisere 
i et større perspektiv. 
2.4 Anvendte metoder  
Specialet anvender tre typer kvalitativ empiri: officielle dokumenter, historisk litteratur og 
interviews (jf. afsnit 2.5). Til bearbejdning af empirien benytter specialet grundlæggende to 
metoder, hvilke dette afsnit beskriver.  
2.4.1 Dokumentanalyse 
I hovedparten af samfundsforskning anvendes dokumentanalyse som en integreret del af 
forskningen, dog ofte uden at metoden får videre opmærksomhed (Duedahl & Jacobsen 2010:22). 
Dette afsnit belyser, hvilke opmærksomhedspunkter man skal tage højde for ved anvendelse af 
denne metode. 
”Når alt kommer til alt, så er endemålet med enhver dokumentanalyse at nå frem til en forståelse af 
betydningen af indholdet i de dokumenter, man ønsker at anvende” (Duedahl & Jacobsen 2010:71). 
Ovenstående har været vigtig i dette speciale, da vi arbejder dokumentanalytisk med tre forskellige 
typer empiri. Dokumentanalysen har bidraget med en forståelse af de forskellige empirideles 
indhold og muliggjort at se dem både ift. hinanden, og ift. teorien.  
Duedahl & Jacobsen (2010) anser kildekritik for en elementær del af dokumentanalysen forstået 
som en systematiseret skepsis og mener derfor, at følgende fire kriterier altid bør indgå i 
vurderingen af de anvendte dokumenter: autenticitet1, troværdighed2, repræsentativitet3 og 
betydning i forhold til problemstillingen4. 
Disse kriterier har været styrende for vores valg af empiri for at sikre en høj kvalitet, jf. afsnit 2.5. 
Specialets dokumentanalytiske tilgang til alle tre typer empiri er en form for kvalitativ tekst- og 
indholdsanalyse, der struktureret fastlægger dokumenternes indhold. På denne vis har vi med 
metoden sikret, at vi har fundet frem til al relevant indhold i empirien og samtidig udarbejdet et 
fundament for det teoretiske apparat. 
2.4.2 Compare and Contrast  
Foruden dokumentanalyse vil specialet i første og tredje analyse (Kap. 5 og 7) anvende metoden 
Compare and Contrast, hvilken dette afsnit kort vil præsentere.   
Compare and Contrast metoden fokuserer på, hvordan to tekster, udsagn eller lignende er 
sammenfaldende eller forskellige indenfor udvalgte punkter. Der er grundlæggende to 
fremgangsmåder i metoden: 1) Point-by-point, hvor der først oplistes et udsagn fra tekst A og 
                                                             
1 Autenticitet: om et dokument er, hvad det udgiver sig for at være. 
2 Troværdighed: i hvilken kontekst og med hvilket formål er dokumentet udarbejdet i. Således en vurdering af dokumentets 
oprigtighed og akkuratesse.  
3 Repræsentativitet: dokumentets udsagnskraft. Hvis noget er udeladt, er det da repræsentativt?  
4 Overvej hvordan dokumentet bidrager til undersøgelse af problemstillingen. 
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derefter et relateret udsagn fra tekst B efterfulgt af en sammenligning mellem forskelle og 
uligheder. 2) Block-by-block, hvor der oplistes en række udsagn fra hhv. tekst A og tekst B med 
efterfølgende sammenligning af de to blokke af udsagn. (SMU.CA 2016) 
Specialets første analyse (Kap. 5) anvender OECD’s anbefalinger som strukturerende for 
sammenligningerne og indordner derefter punkter fra aftaleteksten5, der relaterer sig til hver af 
disse. Vi kombinerer derfor de to fremgangsmåder. Her anvendes metoden med det formål at 
afgøre, i hvilken grad aftaleteksten lever op til anbefalingerne fra OECD. Metoden giver her et 
fyldestgørende billede af aftalens formodede beskæftigelseseffekt, da den sikrer, at vi behandler alt 
indhold i aftaleteksten. Ligeledes anvendes metoden i specialets tredje analyse (Kap. 7). Her vil 
udvalgte elementer i loven være strukturerende for hver af de to delanalyser, hvorefter vi 
sammenholder disse med pointerne fra anden analyse (Kap. 6).  
2.5 Valg af empiri 
Specialet anvender tre typer empiri: officielle dokumenter, historisk litteratur samt interviews. 
Dette afsnit beskriver empirien og forholder sig til de fire kriterier, som dokumentanalysen 
foreskriver for derigennem at vise vores overvejelser, og hvorfor empirien udgør et godt grundlag 
for specialet.  
De officielle dokumenter udgøres af trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration og loven om 
integrationsgrunduddannelse (IGU). Den historiske litteratur betegner her den eksisterende 
litteratur udarbejdet af andre forskere6, der behandler de to institutioner uddannelse og ansættelse 
historisk. Vi har derudover foretaget tre interviews med personer fra arbejdsmarkedets parter. 
Nedenstående skema illustrerer fordele og opmærksomhedspunkter for hver af de tre empirityper. 
Empirien er desuden kategoriseret ud fra Brinkmann & Tangaard’s (2010) definition af primær, 
sekundær og tertiær7 dokument, da vi ser den som et godt udgangspunkt for den efterfølgende 
kildebehandling og analyse. Efter skemaet findes en kort uddybning af vores fremgangsmåde i 
forbindelse med interviewudarbejdelsen. 
                                                             
5 Aftaleteksten henviser til trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration. Se uddybning i afsnit 2.5 og 3.1. 
6 Uddannelseslitteratur: Preben Horsholt Rasmussen, Lektor ved institut for sociologi og socialt arbejde på Ålborg 
universitet, Peter Koudahl docent ved Nationalt Center for Erhvervspædagogik. Tidligere ansat på Roskilde Universitet, Søren 
P. Nielsen, Specialkonsulent ved Danmarks Erhvervspædagogiske Læreruddannelse, Pia Cort, Phd og Lektor på Danmarks 
institut for Pædagogik og Uddannelse – Uddannelsesvidenskab Emdrup. Ansættelseslitteratur: 
6
 Jesper Jørgen Due: professor 
ved Forskningscenter for Arbejdsmarkedsforskning og Organisationsstuer (FAOS), Københavns Universitet, Jørgen Steen 
Madsen: professor ved FAOS, Københavns Universitet, Henning Jørgensen: professor i politologi ved Center for 
Arbejdsmarkedsforskning (CARMA) ved Aalborg Universitet, Carsten Strøby Jensen: lektor, sociologisk institut ved 
Københavns Universitet, Finn Sommer: Forskningslektor i arbejdsmarkedet ved Roskilde Universitet og Aalborg Universitet 
7 Et primært dokument kan ses som et dokument cirkuleret blandt et afgrænset sæt af aktører på et tidspunkt i umiddelbar 
nærhed af den begivenhed eller situation, dokumentet referer til. Fx mødereferater eller personlige breve. (..) Et sekundært 
dokument ligner umiddelbart det primære dokument, men er i princippet muligt for alle at læse. Fx lovtekster. Et tertiært 
dokument har samme tilgængelighed for alle som et sekundært dokument, men indeholder den forskel, at de er produceret 
efter den begivenhed, som dokumentet refererer til. Fx akademiske bøger. (Brinkmann & Tangaard 2010:138-140).  
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2.5.1 Interviews 
Interviewene er gennemført som semistrukturerede forskningsinterview, der gav mulighed for at 
forfølge de emner, der blev åbnet op for undervejs, og som også lagde vægt på informanternes egne 
fortællinger. Forskningsinterview har det overordnede formål at producere viden gennem samtale 
og at udfolde interviewpersonernes synspunkter og meninger om det aktuelle genstandsfelt. (Kvale 
& Brinkmann 2009:17ff) 
Følgende indgik som interviewpersoner:  
 Dennis Kristensen, Formand for fagforeningen FOA   
 Nanna Højlund, Næstformand i LO  
 Berit Toft Fihl, Chefkonsulent og faglig ansvarlig under første runde af 
trepartsforhandlingerne.  
Interviewene blev gennemført hhv. d. 25. maj, 3. og 7. juni 2016 og varede mellem 47 og 70 
minutter. Vi var begge til stede under alle tre interviews med på forhånd aftalte interviewerroller.  
Vi ønskede at tale med personer, der har stort indblik i forhandlingernes første runde. Vi ville 
derfor også gerne have haft et interview med en repræsentant fra regeringen, hvilket ikke kunne 
lade sig gøre. Vi har tilmed forsøgt at finde presseklip, der kunne stå i stedet for dette, men da 
udtalelserne alene forholder sig meget overordnet til aftalen, har vi valgt ikke at inddrage disse, da 
det ikke ville bidrage yderligere til analysen. Vi anser ikke dette som værende et problem for 
opgavens pålidelighed, da specialet som bekendt er afgrænset fra forhandlingsdelen (politics). LO 
og DA er nøgleaktører ved forhandlingsbordet og dem, der i fællesskab udformede IGU’en. Nanna 
Højlund og Berit Toft Fihls bidrag er derfor åbenlyst. FOA, som medlemsorganisation af LO, havde 
en anden rolle ved forhandlingerne, men var samtidig den mest kritiske røst, hvilket gør denne 
vinkel interessant. Derudover er interviewene ikke den bærende empiridel i specialet, hvorfor de 
tre interviews ses som et godt bidrag til undersøgelsen. 
2.6 Valg af teori  
Specialet benytter overordnet tre forskellige teoretiske perspektiver, der hver i sær bidrager til 
besvarelsen af problemformuleringen. Den første teoretiske komponent er OECD’s anbefalinger for 
god arbejdsmarkedsintegration, hvilken udgør den teoretiske ramme for specialets første analyse. 
De to øvrige teorier benyttes i højere grad sammen, da de begge udgør en del af det teoretiske 
fundament for den anden og tredje analyse. Det er især det forhold, at de indbyrdes supplerer 
hinanden, der er baggrunden for valget af disse. I det følgende vil de tre perspektiver blive 
præsenteret.  
2.6.1 Making Integration Work  
Specialets første analyse undersøger, om aftalen om arbejdsmarkedsintegration kan forventes at 
indfri aftalens mål. Hvorvidt aftalen vil indfri regeringens målsætning om at få hver anden flygtning 
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i beskæftigelse, vides først om flere år. Således har et egentlig effektstudie ikke været muligt. Der 
findes ikke nogen omfattende empiriske studier af integrationstiltag i dansk sammenhæng 
tilsvarende de tiltag, aftalen indeholder. Derimod har OECD lavet en omfattede undersøgelse af 
samtlige medlemslandes integrations- og asylsystemer og deres erfaringer hermed. OECD’s 
publikation bygger også på et fundament af relevant forskning fra flere af medlemslandene. 
Forfatterne til undersøgelsen har på den baggrund sammenfattet 10 lessons (herefter benævnt 
anbefalinger) i publikationen ”Making Integration Work”, der har en positiv effekt på asyl- og 
integrationsindsatsen med henblik på arbejdsmarkedsintegration. Publikationens grundlæggende 
præmis er, at god integration kræver integration på arbejdsmarkedet (OECD 2016:6), hvilket 
stemmer overens med rationalet bag den danske aftale om arbejdsmarkedsintegration. Derudover 
er det den mest aktuelle forskning på området, som er bygget på et meget omfattende 
datamateriale. Publikationen må derfor siges at udgøre et stærkt og relevant teoretisk perspektiv 
for specialets første analyse.  
2.6.2. Industrial Relations 
Industrial Relations (IR) bidrager som teoretisk perspektiv med en nødvendig forståelse af vores 
genstandsfelt. Kort fortalt beskæftiger IR-traditionen sig med relationerne på arbejdsmarkedet 
mellem arbejdsgivere og arbejdstagere. Centrale aktører i denne teoretiske disciplin er således 
fagforeninger, arbejdsgiverorganisationer og staten (Jensen 2007:15-19).  
Specialets genstandsfelt forstået som den danske model, arbejdsmarkedet og trepartsforhandlinger 
er et komplekst område, hvorfor IR-teorien er nødvendig for at begribe områdets kompleksitet. 
Teorien overskueliggør og kontekstualiserer den danske models formål, hvilke aktører der indgår 
samt de immanente styringsprincipper. Derudover fungerer den som selektionsmekanisme for de 
dele af aftalen omkring arbejdsmarkedsintegration, som efterfølgende kan analyseres historisk. Af 
denne grund mener vi også, at IR komplementerer Historisk Institutionalisme (HI), da den bidrager 
med en grundlæggende forståelse af den danske model, som er helt nødvendig for at kunne 
lokalisere og analysere de historiske begivenheder, der har været afgørende for den danske model. 
Uden en sådan teoretisk forforståelse ville selekteringsprocessen bære præg af vilkårlighed. 
Indenfor de seneste årtier er der kommet et stigende fokus på en ny teoretisk disciplin kaldet 
Employment Relations (ER). ER argumenter for at nye tendenser, såsom faldende organisering, 
øget deregulering og tiltagende EU-lovgivning medfører, at mange af de institutioner, som førhen 
kendetegnede arbejdsmarkedet, nu er brudt ned. Derfor mener ER teoretikere, at IR er 
utidssvarende, og at vi fremfor at analysere ansættelsesforholdet kollektivt (fokus på 
arbejdsmarkedets parter) skal se på den individuelle relation (Due & Madsen 2013:96; Jensen 
2011:61ff). Der er ingen tvivl om, at nogle af de førnævnte udviklingstræk også gør sig gældende i 
en dansk kontekst. I nærværende speciale mener vi dog, at der er flere grunde til at fastholde fokus 
på de kollektive institutioner og dermed IR. Genstandsfeltet er en kollektiv trepartsaftale, hvorfor 
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fokus på arbejdsmarkedets parter er nødvendigt. Derudover analyserer vi konsekvenserne af 
aftalen ift. den danske model og det iboende aftalesystem. Det er altså de bærende principper og 
styringstendenser på et kollektivt niveau, som er i fokus. Det betyder ikke, at vi ikke kommer til at 
analysere aftalens konsekvenser på individniveau mellem arbejdsgiver og arbejdstager. Men et 
sådant fokus udelukker IR heller ikke (Jensen 2011:61ff). Forskellen er det analytiske 
udgangspunkt, hvor vi finder det mere hensigtsmæssigt at starte med det kollektive system. 
2.6.3 Historisk Institutionalisme 
Jf. teorikapitel 4.3 anskuer vi uddannelse og ansættelse som to institutioner. Hvor IR bidrager med 
en mere statisk forståelse af institutionerne, anvender specialet Historisk Institutionalisme (HI) til 
at analysere, hvordan forandring inden for de to institutioner har været afgørende for de bærende 
principper i den danske model. HI bidrager derfor med en nuanceret forståelse af to institutioner.  
Derudover kunne vi have anvendt Rational Choice Institutionalisme (RCI) eller Sociologisk 
Institutionalisme (SI) (jf. Teorikapitel 4.3). Problemet med RCI er grundlæggende, at teorien 
forudsætter statiske præferencer og dermed overflødiggør en historisk analyse. Dertil kommer, at 
RCI antager, at individer alene er egennyttemaksimerende. Overført til et institutionsniveau ville 
dette – efter vores mening – udelukke hensyn, som kunne være interessante. Vi mener ikke, at der 
historisk er belæg for, at parterne alene varetager snævre organisatoriske interesser. Selve 
trepartsmodellen og de løsninger, som trepartsforhandlingerne har frembragt, vidner om, at 
parterne ofte ser bort fra partikulære interesser (Due & Madsen 2014:2f).  
SI kunne bidrage med et mere nuanceret billede af de diskursive og kulturelle koder, der har været 
afgørende for udviklingen af den danske model. Dette aspekt er relevant for nærværende speciale, 
men er fravalgt ud fra et prioriterings- og ressourcehensyn. Det stærke fokus på kultur, normer og 
diskurser betyder samtidigt, at en analyse med et sociologisk perspektiv alene ville overse de 
historiske magtkampe, der har udspillet sig om politiske og økonomiske ressourcer. Ligeledes 
bidrager SI ikke med redskaber til en systematisk historisk analyse, hvilket gør HI mere anvendelig. 
Derudover udelukker HI ikke, at man medtager kulturelle rationaler i den historiske analyse. 
På baggrund af ovenstående mener vi, at HI er den mest relevante teori til at analysere 
konsekvenserne af aftalen om arbejdsmarkedsintegration for den danske model. 
2.6.4 Opsamling 
Samlet om de tre teoretiske perspektiver kan konkluderes, at de hver for sig tilbyder et nødvendigt 
bidrag. Derfor danner de samlet et passende afsæt for besvarelsen af specialets 
problemformulering, som komplementære og ikke konkurrerende teorier.  
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2.7 Arbejdsmarkedslitteratur  
Specialets genstandsfelt: den danske model og trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration 
åbner op for en mangfoldig litteratur om det danske arbejdsmarked. Derfor er det nødvendigt at 
redegøre for, hvilken litteratur der er central, hvilke forskningsskoler denne kommer fra, og hvor 
vores speciale placerer sig ift. litteraturen. 
Specialets teoretiske udgangspunkt er IR og HI, hvilket har været retningsangivende for 
udvælgelsen af litteratur. Vores litteraturstudie har taget udgangspunkt i de to mest førende 
forskningsmiljøer inden for genstandsfeltet: FAOS (Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og 
Organisationsstudier) ved Københavns Universitet og CARMA (Center for 
Arbejdsmarkedsforskning) ved Aalborg Universitet.  
IR har ifølge Carsten Strøby Jensen (2007) ikke haft så stor en udbredelse i Danmark og kun udgjort 
en mindre stærk teoritradition sammenlignet med international forskning. Når vi alligevel har 
baseret hoveddelen af vores litteratur på dansk forskning, skyldes det, at den nationale kontekst er 
altafgørende for at danne det mest gyldige teorifundament. Samtidig har en håndfuld forskere 
beskæftiget sig indgående med emnet, hvorfor den danske litteratur ikke behøver internationalt 
supplement.  Nedenfor vil vi kort beskrive de to forskningsmiljøer og begrunde, hvorfor specialet 
hovedsageligt læner sig op af FAOS’ forskningspublikationer. 
2.7.1 FAOS, tilknyttet Sociologisk Institut, Københavns Universitet 
Forskermiljøets primære genstandsfelt er arbejdsmarkedsrelationer i Danmark, norden og Europa. 
Det er især de to forskere Jesper Jørgen Due og Jørgen Steen Madsen, der har bidraget med 
hovedværker og afgørende forskning i den danske model. De forfattede i 1993 bogen ”Den danske 
model: en historisk sociologisk analyse af det kollektive aftalesystem”, hvilken var den første 
begrebsliggørelse og definition af den særlige danske indretning af aftalesystemet – også kaldet den 
danske model. Værket studerer aftalesystemets udvikling fra 1870 op til 1993. Værket er fortsat 
den mest grundige, empiriske undersøgelse af det meget komplekse genstandsfelt og har fungeret 
som et primærværk for videre forskning. De to forskere har siden da lavet flere studier af den 
danske model, hvorfor deres definition heraf løbende er opdateret. Derudover har andre forskere 
tilknyttet FAOS specialiseret sig inden for specifikke områder i den danske model herunder 
overenskomstfornyelser på det offentlige område, konfliktløsning på arbejdsmarkedet, lokale 
forhandlinger, europæisk arbejdsmarkedsintegration, samarbejde og forhandling ml. medarbejdere 
og ledelse (FAOS.dk 2016 1). Da specialet grundet metode- og teorivalg hovedsageligt har været 
interesseret i de store historiske fortællinger, der har været med til at definere den danske model, 
har vores litterære udgangspunkt været værker af Due & Madsen. Litteraturen af Due & Madsen er 
suppleret med øvrig litteratur fra andre forskere tilknyttet FAOS, CARMA og internationale miljøer. 
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Vi er opmærksomme på at FAOS er finansieret af forskningsrådet, ministerier, LO og DA m.fl., som 
er de selv samme aktører, som de skriver om (FAOS.dk 2016 2). Af denne grund har vi også været 
meget opmærksomme på, at supplere de historiske tekster med andre kilder for at sikre 
pålideligheden, 
2.7.2 CARMA, tilknyttet institut for statskundskab, Aalborg Universitet 
CARMA er et tværfagligt forskningsmiljø orienteret inden for politologi, økonomi og sociologi. 
Ligesom FAOS beskæftiger CARMA sig med forskningsprojekter omhandlende 
arbejdsmarkedsforhold internationalt og nationalt.  
CARMA har bl.a. udgivet følgende forskningsprojekter: Forhandlinger, der ender i forlig eller folis, 
Employment protection and employment, fleksibilitet på arbejdsmarkedet – den danske flexicurity 
model, beskæftigelsessikkerhed, Europæisering og Universalisme. En gennemgang af CARMA’s 
forskningsprojekter giver indtrykket af, at de orienterer sig mere bredt ift. 
arbejdsmarkedsrelationer end f.eks. FAOS (CARMA.dk 2016 1).  
2.7.3 Specialets placering 
På trods af at CARMA og FAOS har sammenfaldende forskningsfelter, herunder også ift. anvendt 
teori, har vi fundet flere eksempler på akademiske uenigheder omkring den analytiske 
indgangsvinkel og begrebsliggørelse af elementer i den danske model. Dette ser vi som en fordel for 
specialet, da det tydeliggør de forskellige indgangsvinkler til feltet, og ligeledes gør os 
opmærksomme på skjulte faldgrupper. I artiklen fra CARMA ”Den danske model i knibe – også for 
analytisk potentiale?” (Borchorst m.fl. 2012:1ff) sætter CARMA spørgsmålstegn ved Due & Madsens 
måde at definere den danske model på og angriber den for at være for idealistisk8. 
Specialet kan siges at placere sig i midten af denne konflikt. Vi overtager Due & Madsens definition 
af den danske model og anvender den som teoretisk udgangspunkt velvidende, at den kan 
forekomme idealistisk. Derefter analyserer vi historisk, hvordan to udvalgte institutioner: 
uddannelse og ansættelsesforhold har udviklet sig. På den baggrund nuancerer vi forståelsen 
gennem historisk analyse. 
  
                                                             
8 Det skal nævnes, at Due og Madsen netop har påpeget, at en begrebsliggørelse af den danske model per definition vil være 
mangelfuld, da den aldrig kan tage alle undtagelser med. Hvem der har ret i denne kontrovers er ikke op til dette speciale at 
afgøre.  
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3. Specialets overordnede ramme 
Kapitlet optegner de samfundsmæssige rammer, specialet befinder sig i. Vi redegør derfor for 
trepartsforhandlingerne 2016 og flygtningekrisen. Kapitlet gør det klart, hvorfor situationen i 
specialet teoretisk karakteriseres som et eksogent chok til det etablerede system (jf. teorikapitel 
4.3).   
3.1 Trepartforhandlingerne 2016 
Afsnittet skitserer tidsrammen i forløbet, de inviterede aktører og præsenterer derefter 
trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration og Integrationsgrunduddannelsen (IGU’en). 
 
Trepartsforhandlingerne 2016 indeholder flere emner, hvor aftalen om arbejdsmarkedsintegration 
var det første, der blev behandlet. På Lars Løkkes initiativ behandles de forskellige emner i 
trepartsforhandlingerne som noget nyt i prioriteret rækkefølge og adskilt. Et emne påbegyndes 
først, når det forrige er færdigforhandlet.  
Genstandsfeltet i specialet er første del af trepartsforhandlingerne 2016 omhandlende 
arbejdsmarkedsintegration. Denne aftale er opdelt i to elementer: Øget beskæftigelsesindsats i 
integrationsindsatsen og Bedre rammer for virksomheder til at ansætte flygtninge (aftaleteksten 
2016). 
3.1.1 Tidslinje og aktører 
Nedenstående tidslinje skitserer forløbet for trepartsforhandlingerne: 
 Januar 2016: Lars Løkke bebuder, at han vil indkalde arbejdsmarkedets parter til 
trepartsforhandlinger med flygtninge øverst på dagsordenen 
 11. februar 2016: Trepartsforhandlingerne skydes i gang med et indledende sættemøde 
 26. februar 2016: Første emne ”øget beskæftigelsesfokus i integrationsindsatsen” vedtages 
 18.marts 2016: Andet emne ”Bedre rammer for virksomhederne til at ansætte flygtninge” 
vedtages 
 8. juni 2016: Lov om Integrationsgrunduddannelsen (IGU) vedtages i Folketinget. 
(BM 2016, politiko.dk 1, politiken.dk 1, dr.dk 3, loven om IGU) 
 
Aktørerne i trepartsforhandlingerne 
I nedenstående oversigt ses de forskellige aktører, der var inviteret med til 
trepartsforhandlingerne. 
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3.1.2 Trepartsaftale om arbejdsmarkedsintegration 2016 
I nedenstående præsenterer specialet for de to elementer i første trepartsaftale om 
arbejdsmarkedsintegration (se hele aftalen i bilag 5).9 
De to aftaler tilsammen indeholder 32 punkter (aftaletekst 2016:1-15). 
 
Øget beskæftigelsesindsats i integrationsindsatsen 
Første element af aftalen indeholder 21 punkter indordnet under følgende seks overskrifter: 
1. Klart jobfokus i integrationsindsatsen 
2. Bedre brug af asyl og overgangsfasen 
3. Flygtninge skal mødes som jobparate 
4. Integrationsprogrammet intensiveres og fokuseres på job. 
5. En mere erhvervsrettet danskundervisning 
6. En styrket virksomhedsservice. 
 
Fælles for alle punkterne under første element er, at de i overvejende grad omhandler initiativer, 
der skal løftes af kommunerne og styrke integrationsindsatsen. De mest centrale tiltag omfatter 
hurtigere kompetenceafklaring, boligplacering følger geografisk efterspørgsel efter arbejdskraft, 
flygtninge antages at være jobparate i udgangspunktet og mere arbejdsmarkedsrettet 
danskundervisning.  
(aftaletekst 2016:1-7) 
 
Bedre rammer for virksomhederne til at ansætte flygtninge 
Andet element af aftalen indeholder 11 punkter indordnet under syv overskrifter: 
1. Effektive veje til det ordinære arbejdsmarked – ny integrationsgrunduddannelse 
2. Kompetenceafklaring til beskæftigelse 
                                                             
9 Fremover refereret ”aftaleteksten 2016” 
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3. Serviceeftersyn af jobpakker 
4. Målrettede veje ind på det danske arbejdsmarked 
5. Bedre vilkår for virksomheder, der bidrager til integrationen af flygtninge 
6. Mere gennemsigtighed i reglerne 
7. Bedre muligheder for at flygtninge og familiesammenførte kan etablere sig som 
selvstændige.  
 
Som det fremgår af overskriften, indeholder dette element tiltag for bedre vilkår for at få 
virksomheder til at ansætte flygtninge. Mest centralt i dette element af aftalen står punkt 22 om 
Integrationsgrunduddannelsen (IGU), hvilket italesættes som midlet til at få flygtninge ud på det 
danske arbejdsmarked. (aftaleteksten 2016: 8-15) 
Samlet om de to elementer kan siges, at de udtrykker det paradigmeskift, at integrationsindsatsen 
nu i højere grad skal løftes ude på virksomhederne.  
3.1.3 Integrationsgrunduddannelsen (IGU) Pkt. 22 i aftaleteksten.  
Punkt 22 i trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration omhandler indførelse af en ny 
Integrationsgrunduddannelse (IGU)10, hvilken efterfølgende er vedtaget i Folketinget. Her skitserer 
vi kort IGU’s indhold. (Loven er vedlagt som bilag 6). 
IGU’en er en ”kopi” af en tidligere indført ordning kaldet erhvervsgrunduddannelse (EGU). EGU’en 
blev lavet med det formål at gøre unge, der endnu ikke var parate til at begynde på en 
erhvervskompetencegivende uddannelse eller ordinært ufaglært arbejde en indførelse i arbejds- og 
studielivet (Bkt. lov om erhvervsgrunduddannelse, § 1). Formålet kan sammenlignes med formålet i 
IGU’en: 
 
§ 1. Lovens formål er at sikre en mulighed for arbejde og opkvalificering for flygtninge og familiesammenførte 
til flygtninge, hvis kvalifikationer og produktivitet endnu ikke opfylder kravene på det danske arbejdsmarked 
(Lov om IGU,§1) 
 
IGU har således som EGU til hensigt, at gøre en udsat gruppe i stand til at træde ind på det ordinære 
arbejdsmarked eller påbegynde en erhvervsrettet uddannelse. IGU’en følger den de gældende EGU-
/elev lønsatser forhandlet på det pågældende overenskomstområde (aftaletekst 2016:9). 
IGU’en er en ansættelse i en lønnet praktikstilling på en virksomhed samt skoleundervisning med 
uddannelsesgodtgørelse11. IGU’en varer i alt 2 år, hvoraf 20 uger (á 37 timer om ugen) er 
skoleundervisning og tilrettelægges som fuldtid. (lov om IGU, § 4) 
Det er virksomheden, der i samarbejde med flygtninge aftaler, hvad den samlede IGU skal bestå af. 
Der er krav om, at skoledelen skal bibringe flygtningens sproglige færdigheder, erhvervsrettede 
                                                             
10 Fremover refereret ”loven om IGU” 
11 Betyder at IGU eleven får udbetalt integrationsydelse under uddannelsen.  
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kvalifikationer og kompetencer, forudsætninger for en bredere forståelse af den erhvervede 
erfaringsbaggrund og forudsætninger for fortsat uddannelse. Derudover er der krav om, at 
praktikdelen skal bibringe flygtningen viden om og færdigheder i forskellige arbejdsfunktioner, 
erfaringer med arbejde og samarbejde, og arbejdsforholdene på en arbejdsplads. (ibid. § 4 stk. 2, 3)  
Målgruppen er flygtninge og familiesammenførte i alderen 18 til 40 år med folkeregisteradresse i 
Danmark. (ibid.§ 3) 
3.2 Flygtningekrisen 
I sit oplæg til trepartsforhandlingerne beskriver Regeringen migrations- og flygtningekrisen som 
den største og mest komplicerede, vi endnu har set i dette århundrede (uibm.dk 2016 1). For at 
kunne undersøge dette ret komplekse område, vil følgende afsnit indeholde en begrebsafklaring, 
statistik over antal asylansøgninger og flygtninge, samt deres uddannelsesbaggrund og 
erhvervserfaring. 
3.2.1 Definitioner 
Der er juridisk stor forskel på, om man er asylansøger, flygtning eller familiesammenført. Derfor 
følger her definitionsafklaringer. 
En asylansøger er ”en udlænding, der søger om ret til at opholde sig som flygtning og opnå 
beskyttelse” (nyidanmark.dk 2016 1). Asylansøgere opholder sig i danske asyllejre, mens deres sag 
behandles Udlændingestyrelsen.  
En flygtning er en person, hvis ansøgning om asyl er positivt imødekommet. Når en udlænding får 
godkendt sin ansøgning, får vedkommende en midlertidig opholdstilladelse på oftest fem år. 
(nyidanmark.dk 2016 2) 
Den danske udlændingelov indeholder ikke nogen definition af begrebet flygtning og dermed ikke, i 
hvilke tilfælde asylansøgninger skal imødekommes. Men det fremgår af lovens § 7, stk. 1, at der 
efter ansøgning gives opholdstilladelse, hvis udlændingen er omfattet af flygtningekonventionen fra 
1951 (Bkt. af udlændingeloven 2016). Derfor anvendes her definitionen fra FN’s 
flygtningekonvention:  
 
Som følge af velbegrundet frygt for forfølgelse på grund af sin race, religion, nationalitet, sit tilhørsforhold til 
en særlig social gruppe eller sine politiske anskuelser befinder sig uden for det land, i hvilket han har 
statsborgerret, og som ikke er i stand til – eller på grund af sådan frygt ikke ønsker – at søge dette lands 
beskyttelse, eller som ikke har nogen statsborgerret, og på grund af sådanne begivenheder befinder sig uden 
for det land, hvor han tidligere havde fast bopæl, og ikke er i stand til – eller på grund af en sådan frygt ikke 
ønsker – at vende tilbage dertil. (Udenrigsministeriet 1955) 
 
Flygtninge der tildeles opholdstilladelse på baggrund af ovenstående er konventionsflygtninge og 
udgør langt den største del af flygtninge, der opholder sig i Danmark. Derudover findes 
kvoteflygtninge, der betegner gruppen af flygtninge, som FN Højkommissær for Flygtninge 
(UNHCR) fordeler blandt FN lande. (Nyidanmark.dk 2016 2) 
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En anden gruppe, der ofte optræder i den danske flygtningedebat er de udlændige, der kommer 
hertil som resultat af familiesammenføring. Det fremgår af regeringens oplæg til 
trepartsforhandlingerne, at begrebet flygtning vil dække både flygtninge og familiesammenførte til 
flygtninge, hvorfor samme anvendelse gør sig gældende i specialet. (BM 2016 1) 
3.2.2 Karakteristik af flygtningene 
Flygtningegruppens karakteristika er relevant, da det er afgørende for, hvilke jobs de kan besætte. 
Afsnittet bygger på tal fra 2015, da disse er de senest tilgængelige. Gruppen af tilkomne flygtninge i 
2016 forventes at ligne gruppen, der er kommet til Danmark i 2014 og 2015, hvorfor 
karakteristikken er fortsat anvendelig. 
Nedenstående tabel fra Udlændinge-, Integrations-, og Boligministeriet viser antal asylansøgere i 
Danmark de seneste seks år. 
Det ses tydeligt, at antallet af asylansøgninger i Danmark er steget markant siden 2011, ligesom 
antallet af tildelte opholdstilladelser også er steget. I forlængelse heraf viser de nyeste tal fra 
Udlændingestyrelsen, at Danmark forventes at modtage 17.000 asylansøgere i 2016, en opjustering 
ift. hvad man tidligere i 2015 regnede med (uibm.dk 2016 2). 
 
(Grafikken er hentet fra UIBM 2016:2) 
 
Derudover fik godt 10.900 flygtninge opholdstilladelse i 2015, og 8.100 blev familiesammenført 
(STM 2015). 
 
De nytilkomne flygtninges uddannelsesniveau har været genstand for omfattende offentlig debat 
(Berlingske.dk 2015 1; KORA 2015; agenda.dk 2015; tv2.dk 2015). Der ikke findes et entydigt 
billede af flygtningenes uddannelsesbaggrund, da der ikke eksisterer officielle statistikker herfor, 
da det ikke registreres ved flygtningenes ankomst (KORA 2015).  
Regeringens måde at skabe et overblik over flygtningenes uddannelsesbaggrund er at se på data fra 
UIBM’s danskundervisningsdatabase. I henhold til integrationsloven placeres alle nytilkomne 
flygtninge på et danskuddannelsesniveau 1 – 3, alt efter den enkelte flygtnings forudsætninger, 
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navnlig skole- og uddannelsesbaggrund. Alle data for disse placeringer samles i ministeriets 
database, og denne menes således at tegne et retvisende billede af den samlede flygtningegruppes 
uddannelsesbaggrund. Ud fra denne opgørelsesmetode har 31 % af de nytilkomne flygtninge fra 1. 
og 2. kvartal 2015 ingen eller ringe skolegang, 59 % har en kort skolegang bag sig, mens 9 % har en 
mellemlang eller lang videregående uddannelse med fra hjemlandet (uibm.dk 2016 3; uibm.dk 
2016:2).  
Disse tal har været genstand for kritik, da de ifølge kritikere er for upræcise, fordi placeringen på 
danskundervisningsniveau ikke altid kun baserer sig på uddannelsesbaggrund, men også et 
helhedsindtryk (Berlingske.dk 2015 1). Svaret til kritikken lyder, at danskundervisningsdatabasen 
alligevel er det bedste redskab til at indikere flygtninges uddannelsesniveau (agenda.dk 2015; 
KORA 2015).  
Endnu sværere har det været at få et overblik over flygtningenes erhvervserfaring, da der heller 
ikke findes officielle statistikker på dette område, og kommunerne mangler oplysninger herom. 
UIBM og Rambøll har foretaget en kompetenceundersøgelse, der har søgt at afdække dette. Af 
Rambølls undersøgelse fremgår det, at 61 % har erhvervserfaring som ufaglært, 16 % som faglært, 
11 % som medhjælpende ægtefælle, 4 % med funktionærarbejde, og 20 % med andet arbejde 
(uibm 2016 3)12. 
3.2.3 Hvilke jobs skal flygtninge have?  
Hvis vi kort parkerer diskussionen om opgørelsesmetoder, melder spørgsmålet sig: hvilke jobs kan 
flygtningene besidde?  
Undersøgelsen viser, at de nytilkomne flygtninges uddannelsesniveau og erhvervserfaring er på et 
relativt lavt niveau. Vi kan ikke angive præcist, hvilke jobs flygtninge kan tænkes at få. Men det er 
meget sandsynligt, at de vil få arbejde som ufaglærte, og at det hovedsageligt vil være industrien, de 
mere håndværksprægede fag, og plejefunktioner inden for det offentlige, som vil være de største 
aftagere af flygtningenes arbejdskraft. 
 
På baggrund af dette afsnit mener vi, det er retfærdigt at anskue flygtningekrisen som et eksogent 
chok til det etablerede system.  
                                                             
12 Der indgår kun oplysninger om erhvervserfaring for 375 ud af de 1.044 adspurgte personer, hvorfor undersøgelsens 
konklusioner må tolkes med et væsentligt forbehold. 
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4. Teori 
Dette kapitel præsenterer specialets teoretiske fundament. Teorierne præsenteres i den 
rækkefølge, de anvendes i specialet, hvorfor OECD publikationen først beskrives efterfulgt af 
Industrial Relations (IR) og Historisk Institutionalisme (HI). 
4.1 OECD 
Fortløbende til OECD (Organisation for Economic Cooperation and Development) blev OEED 
(Organization Economic European Development) grundlagt i 1948 med det formål at genopbygge 
de europæiske lande efter 2.verdenskrig. I 1961 blev det, vi i dag kender som OECD officielt 
grundlagt, og formålet blev udvidet til kontinuerligt at sikre økonomisk stimulans og fremgang i de 
demokratisk regerede lande. OECD monitorerer løbende landenes udvikling og udarbejder analyser 
og publikationer på den baggrund inden for en række forskellige emner. (OECD 2016 2) 
4.1.1 Making Integation Work 
"Making Integation Work – refugees and others in need of protection" fra 2016 er den første af en 
række publikationer i serien Making Integration Work, som hver især har fokus på forskellige 
udsatte grupper på arbejdsmarkedet. Udgivelsen bygger videre på OCED-serien Jobs for 
Immigrants, der består af fire publikationer fra perioden 2007 – 2014, som gennemgår i alt 12 
udvalgte landes integrationspolitik og giver landespecifikke anbefalinger (OCED 2007:1).  
Den valgte publikation præsenterer 10 anbefalinger for god praksis relateret til 10 ofte 
forekommende udfordringer i forbindelse med integration af flygtninge og familiesammenførte. 
Publikationen bygger på 29 medlemslandes integrationspolitiske indretning og deres erfaring 
hermed. Materialet er indsamlet ved spørgeskemaer, hvilket sammen med eksisterende forskning 
danner grundlag for de 10 anbefalinger. Publikationen er baseret på den præmis, at god integration 
forudsætter integration på arbejdsmarkedet, og formålet med publikationen er derfor at gøre det 
lettere for de siddende regeringer at imødekomme barrierer for flygtninge.  
Publikationen er afgørende, da der findes meget begrænset viden om flygtninges integration på 
arbejdsmarkedet (Stewart 2011; UNHCR 2013). Derudover er antallet af flygtninge historisk højt 
(OECD 2016), hvorfor man nu mere end tidligere har brug for viden herom for at mindske 
omkostningerne forbundet med offentlig forsørgelse. Nedenfor følger konklusionen på 
publikationen udgjort af de 10 anbefalinger:  
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4.1.2 Operationalisering af Making Integration Work 
Eftersom publikationen er udarbejdet med det formål at være retningsgivende og til støtte for den 
praktiske udformning af politiske integrationsindsatser, har dette teoretiske perspektiv været 
meget let at avende på empirien og ikke krævet videre kondensering. 
Vi har alene anvendt de anbefalinger, der har relevans for aftalen, hvorfor vi kun inddrager seks ud 
af de ti. Vi har således begrænset os til dem, der kan bruges ift. arbejdsmarkedsintegration af den 
primære målgruppe (flygtninge mellem 18-40 år). Vi behandler derfor ikke dem, der beskæftiger 
sig med særlige grupper, herunder mindreårige, flygtninge med psykiske helbredsproblemer og 
meget dårligt uddannede (anbefaling 6, 7 og 10), da dette heller ikke er behandlet i aftalen. At 
aftalen ikke behandler disse aspekter, ser vi ikke nødvendigivs som et udtryk for en mangelfuld 
aftale. Danmark udmærker sig på de nævnte punkter, hvorfor de ikke er strengt nødvendige for en 
succesfuld aftale. Vi har også afgrænset os fra anbefaling 9, som omhandler lige adgang til 
integrationsservice over hele landet, da denne ikke har videre relevans for et lille land som 
Danmark, hvis integrationsindsats er kommunalt og derfor lokalt forankret. De seks anbefalinger 
der udgør det teoretiske grundlag for den første analyse vil blive sammenholdt med aftalens 32 
punkter og behandlet i kronologisk rækkefølge.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             
4.2 Industrial Relations og den danske model 
Industrial Relations (IR) teorien beskæftiger sig med ansættelsesrelationen mellem lønmodtager og 
arbejdsgiver. Overordnet behandler Industrial relations følgende spørgsmål: Hvilke vilkår ansættes 
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lønmodtagere på? Lønninger, arbejdsfunktioner, opsigelsesvarsler er blot nogle af teoriens 
genstandsfelter. (Jensen 2007:16) 
 
The standard definition of IR was the "study of the rules governing employment […]. This remains a 
remarkable robust statement, if "rules" are understood to embrace a complex and shifting set of expectations 
and norms involving the use of power and if influences from outside the employment relationship that shape 
the rulemaking process are taken into account. (Clegg, 1979:1 i Jensen 2007:17) 
 
Ovenstående citat beskriver, hvordan relationen mellem lønmodtageren og arbejdsgiveren er det 
analytiske omdrejningspunkt for IR. En ansættelsesrelation er i dansk sammenhæng betinget af et 
større institutionelt apparat og ikke blot en individuel relation mellem en given lønmodtager og 
arbejdsgiver. Lovgivning og kollektivt aftale overenskomster er afgørende for udformningen af 
forholdet med pligter og rettigheder. (Jensen 2007:17) 
4.2.1 Aktører i IR 
De kollektive aftaler indgås mellem aktørerne på arbejdsmarkedet. På den ene side står 
arbejdspladserne og deres ledere repræsenteret af arbejdsgiverorganisationer, eks. Dansk Erhverv 
og Dansk Industri. Disse arbejdsgiverorganisationers interesser varetages af Hovedorganisationen 
DA. På den anden side står lønmodtagerne, der ligeledes er organiseret i en række forbund, der på 
både det faglærte og ufaglærte område er organiseret i LO. Af andre hovedorganisationer kan 
nævnes FTF (dækker mellemlange uddannelser) og AC (dækker akademiske stillinger), mens der 
på arbejdsgiversiden kan nævnes KL og Finansministeriet som statslige arbejdsgivere.  
Disse aktører har over tid udviklet en række institutionaliserede relationer, hvor kollektive 
overenskomster i dansk kontekst står centralt. Det er disse institutionaliserede forhold, der 
regulerer langt størstedelen af ansættelsesforhold. Historisk har DA og LO været dominerende, 
hvilket også er tilfældet i nærværende speciale. (Jensen 2007:17) 
Fordelene ved indgåelsen af de kollektive overenskomster er deres fleksibilitet, og at 
arbejdsmarkedets parter føler ejerskab over dem. Da de ikke er lovbestemte, kan brancherne 
hurtigere tilpasse løn- og arbejdsvilkår indenfor en bestemt branche ift. udviklingen på 
arbejdsmarkedet. (Bm.dk 2016 1)  
Staten har også en afgørende rolle i IR-systemet. I visse lande har staten, som lovgivende magt, en 
fremtrædende rolle og fastsætter eksempelvis minimumslønninger. I Danmark spiller staten, som 
lovgivende magt, en mindre rolle, da den så vidt muligt holder sig uden for reguleringen og i stedet 
sikrer minimumsrettigheder som ferie og arbejdsmiljø. De rettigheder der ligger i overenskomster 
bygger således videre på disse minimumsrettigheder. Derudover regulerer staten også til dels det 
institutionelle ramme om aftalesystemet. (Jensen 2007:18) 
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4.2.2 Trepartsinstitutionen 
En central institution i arbejdsmarkedsrelationerne i Danmark er trepartsforhandlingerne.  
Trepartsforhandlinger "[..] kan bredt defineres som relationer mellem arbejdsmarkedets parter og de 
politiske aktører og indeholder en gensidig inddragelse i beslutningsprocesser." (Due & Madsen 
2014:1)  
Med arbejdsmarkedets parter menes arbejdstagerorganisationer, arbejdsgiverorganisationer og 
staten (her repræsentant for regeringen) som tredje aktør.  
Trepartsamarbejdet er styret ud fra det princip, der kaldes konsensusprincippet. Det betyder, at al 
lov, der vedrører eller understøtter parternes aftalesystem, kun gennemføres efter forudgående 
enighed blandt arbejdstagerne og arbejdsgiverne. Såfremt den ene part får vedtaget en specifik lov i 
parløb med staten uden den anden part, bliver det svært at opretholde konsensusprincippet. 
Såfremt løsningerne af større samfundsmæssige problemer skal være holdbare, kræver det 
inddragelse af alle tre parter og opretholdelse af konsensusprincippet. Når arbejdsmarkedets 
parter er interesseret i at deltage, skyldes det, at de derved kan opnå afgørende indflydelse på 
arbejdsmarkedspolitik og andre områder, der er centrale for parterne. Der er altså etableret et 
gensidigt afhængighedsforhold, da parterne kun kan yde indflydelse gennem kompromisser med de 
andre aktører. Såfremt den ene part ikke ønsker at søge kompromis, risikerer denne at blive sat 
uden for forhandling og dermed miste indflydelse. (Due & Madsen 2016:2ff)  
Når begge parter håndhæver dette princip, løfter arbejdsmarkedets parter sig fra at være 
interesseorganisationer, der ensidigt varetager deres respektive medlemmers interesser, til i stedet 
at positionere sig som institutionelle aktører, der er i stand til at varetage større samfundsmæssige 
og økonomiske problemstillinger.13 (Due & Madsen 2014:2f).  
Jf. 2.7.3 har Due & Madsens forskning om IR-systemet tilvejebragt en definition af den danske 
model. Begrebet er derfor en karakteristik af de relationer, mekanismer og værdier, som de mener, 
kendetegner de danske arbejdsmarkedsrelationer. Deres 6 punkts definition af modellen er som 
følger:  
 Høje organisationsprocenter og høj overenskomstdækning som forudsætning for at 
fastholde et overenskomstsystem med kollektive aftaler 
 Nationalt samordnede overenskomstforhandlinger med skiftende niveauer og med 
forligsinstitutionen i centrum 
 Sammenhængende system med flere niveauer og med partsinstitutioner både lokalt og 
centralt 
                                                             
13 Hvorvidt princippet også er blevet håndhævet i praksis gennem historien, kan diskuteres. Det kræver en dybdegående 
analyse af forhandlingsforløbet op til de tidligere trepartsforhandlinger, hvilket ligger uden for dette projekts formål. 
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 Konfliktløsningssystemer med kompromisbaserede løsninger mellem parterne ud fra en 
gensidig erkendelse af divergerende interesser 
 Grundlæggende voluntarisme præget af parternes selvregulering og begrænset lovgivning. 
 Et kontinuerligt samspil mellem arbejdsmarkedets parter og det politiske system hvor 
parternes indflydelse maksimeres i det omfang, de kan nå til enighed om de nødvendige 
foranstaltninger i den aktuelle situation 
(Due & Madsen 2006:28ff; Due & Madsen 2013:100) 
 
Definitionen kan dels anskues som en teori om indretningen af de danske arbejdsmarkedsforhold, 
og dels som en beskrivelse af den empiriske virkelighed. Dette speciale vil netop anvende 
ovenstående definition af den danske model i specialet. Specialet vil ikke anvende definitionen 
aktivt, men alene bruge den som en rammesætning for specialets genstandsfelt. 
4.2.3 Operationalisering af IR 
Specialets forståelse af arbejdsmarkedsrelationerne i Danmark tager udgangspunkt i ovenstående 
redegørelse for Industrial Relations (IR), herunder Due og Madsens sekspunkts definition af den 
danske model. Ved læsning af aftalen om arbejdsmarkedsintegration har vi anvendt ovenstående, 
som selektionsmekanisme for hvad der for den danske model er afgørende i aftalen. Jf. forgående 
afsnit 3.1.4 om indholdet i aftalen fremgår det, at initiativerne i første element vedkommer den 
kommunalt forankrede sagsbehandling i integrationsindsatsen, hvilket vi på baggrund af IR 
vurderer ikke vil have videre betydning for den danske model. Initiativerne i aftalens andet element 
vedrører særligt virksomhederne, altså kun en af parterne i IR-systemet. Da vi forstår den danske 
model som en kollektiv institution baseret på tilstedeværelsen af begge parter, har vi derfor i 
specialet fokuseret på IGU’en. Når IGU’en vurderes ud fra en IR-optik er den relevant for den 
danske model, fordi den primært indeholder elementer fra to velkendte institutioner: uddannelse 
og ansættelsesforholdet. Denne erkendelse er derfor styrende for specialets anden og tredje 
analyse (kap. 6 og 7). 
IR teorien bliver derfor anvendt til at forstå og analysere de aktører, styringsmekanismer, love og 
regler, som regulerer hver af de to institutioner, og som har betydning for IGU’en. Udover at fungere 
som selektionsmekanisme, bliver IR-teorien anvendt sideløbende med HI i kap. 6.  
4.3 Historisk Institutionalisme 
HI indgår også som specialets teoretiske fundament, hvilket udfoldes i det følgende.  
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4.3.1 Historisk Institutionalisme i Nyinstitutionalismen 
For at forstå HI er det nødvendigt at begribe den overordnede teoretiske, som teorien udspringer 
af; Nyinstitutionalisme. Nyinstitutionalismen udgøres af tre retninger: Rational Choice 
Institutionalisme (RCI), Sociologisk Institutionalisme (SI) og Historisk Institutionalisme (HI).  
RCI viderefører Rational Choice teoriens grundlæggende antagelse om, at individet har nogle ex 
ante og iboende interesser, som det vil maksimere gennem strategisk og kalkulerende adfærd; the 
calculus approach. Dvs. at aktørernes interesser ikke skabes pga. institutionel påvirkning, da 
institutioner blot er et middel til at opnå individernes individuelle præferencer. Derfor defineres 
institution i RCI forholdsvist snævert. (Hall & Taylor 1996:6ff) 
I modsætning til RCI mener SI ikke, at institutioner bliver etableret på baggrund af forudbestemte 
interesser, men derimod kontekstafhængige interesser. Institutioner defineres derfor bredere og 
omfatter kognitive handlemønstre og moralske koder, der gør individet i stand til at skabe mening i 
den specifikke kontekst. Deraf kommer SI’s the cultural approach. (Hall & Taylor 1996:13ff) 
HI placerer sig mellem de to ovenstående retninger ved både at fokusere på strategisk og 
kalkulerende handling men udelukker ikke, at kulturelle normer og diskurser har en betydning for 
institutioners udvikling. Grundlæggende opfattes konflikt mellem rivaliserende 
grupper/organisationer over tilegnelsen af de knappe ressourcer som en grundpræmis i 
interaktioner mellem politiske institutioner. Her forsøger HI at finde forklaringen på de politiske 
kompromisser og den ulighed, der ofte kendetegner disse. Forklaringen skal ifølge HI findes i de 
politiske og økonomiske strukturer, der gennem inkrementelle historiske ændringer privilegerer 
nogen grupper og demobiliserer andre. Der er altså et stærkt fokus på formelle politiske 
institutioner og deres betydning for andre organisationer i samfundet. (Hall & Taylor 1996:6) HI er 
derfor særlig interesseret i, hvordan politiske institutioner som f.eks. arbejdsmarkedets parter og 
deres samspil med staten har været med til at lægge en særlig retning for den politiske udvikling. 
(Hall & Taylor 1996:6) 
4.3.2 Definition af institutioner 
Før vi beskriver HI’s specifikke teoretiske begreber, er det nødvendigt at få klarlagt definitionen af 
institutioner. Igen placerer HI sig mellem RCI teoriens snævre definition og SI’s bredtfavnende 
opfattelse af institutioner. HI definerer institutioner som værende et sæt af formelle og uformelle 
procedurer, rutiner, normer og konventioner indlejret i den organisatoriske struktur i det politiske 
og det økonomiske system. Det kan altså være alt fra den juridiske ramme udgjort af at lands 
forfatning til de konventioner og normer, der regulerer og binder aktører sammen. (Hall & Taylor 
1996:6f) 
HI teorien har et eklektisk syn på individer og institutioner, modsat RCI og SI. HI anvender altså 
både RCI og SI’s opfattelser af individet som forklaringsmodeller for forandring eller mangel på 
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samme. (Hall & Taylor 1996:8) Ligesom RCI forklarer HI nogle forandringer ved, at en given 
institutionel ramme ændrer sig, hvorefter en organisation er nødt til at skifte strategi. Det kunne 
f.eks. være, at staten ændrer lovgivningen, og det herefter er strategisk nødvendigt for en 
organisation at ændre strategi eller struktur. Men i tråd med SI ser HI også på, hvordan en ændring 
i det institutionelle design kan medføre, at organisationer udvikler forskellige rationaler, hvilket 
også kan være med til at forklare forandringer. Ovenstående er altså to eksempler på, HI teoriens 
eklektiske syn på individer og institutioner, og hvorfor forandringer finder sted. (Hall & Taylor 
1996:8ff) 
Ovenstående har forklaret de grundlæggende præmisser og rationaler, der er selve fundamentet for 
teorien. HI indeholder mange teoretiske forgreninger, og i dette speciale anvender vi Paul Piersons 
teoretiske begrebsapparat. Derfor vil nedenstående afsnit forklare disse. 
4.3.3 Stiafhængighed  
HI er optaget af magtforhold og de institutionelle rammer, der er med til at reproducere disse. Det 
institutionelle design er med til at afgøre, indenfor hvilke rammer sociale aktører kan handle. De 
formelle og uformelle institutioner er med til at afgøre, hvilke politiske tiltag der kommer på 
dagsordenen, og hvilke der ikke gør - og her kommer begrebet stiafhængighed ind i billedet. 
Begrebet har været genstand for mange forskellige definitioner, der har vist sig mere eller mindre 
vage i deres analytiske robusthed. I bogen Politics in Time af Paul Pierson bekender Pierson sig til 
Margaret Levis definition af begrebet, der lyder: 
Path dependence (stiafhængighed) has to mean, if it is to mean anything, that once a country or a region has 
started down a track, the costs of reversal are very high. There will be other choice points, but the 
enthrenchment of certain institutional arrangements obstruct an easy reversal of the initial choice. (Pierson 
2004:20) 
Ovenstående gør op med forestillingen om, at politiske resultater alene kan forklares ud fra 
nutidige hændelser, og at disse afstedkommer på baggrund af en stillingstagen til, hvilken løsning 
der er mest rationel på et specifikt problem. Det eksisterende institutionelle design begrænser 
spektret af mulige løsninger, og gør det særligt fordelagtig at forfølge samme retning. Det skyldes, 
at der over tid opbygges en institutionel matrix, dvs. en forgrening af institutioner, der alle 
udspringer af samme hændelse og rationale, hvilket har skabt en stiafhængighed (Capoccia & 
Kelemen 2007:256). En radikal ændring vil derfor medføre store omkostninger for de enkelte 
institutioner og underliggende organisationer, der har opbygget deres virke med afsæt i det 
eksisterende.  
4.3.4 Positiv feedback 
Begrebet er en videreudvikling af begrebet Increasing returns, som kendes fra den økonomiske 
terminologi. Increasing returns blev først introduceret af Adam Smith (1776) og er senere 
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videreudviklet og forsøgt tilpasset til politologisk teori. Begrebet beskriver, hvordan en given 
teknologi under de rette omstændigheder kan opnå en markedsfordel over andre konkurrenter, 
selvom det ikke nødvendigvis er den mest effektive løsning på lang sigt. Det initielle forspring vil få 
forbrugerne til at investere i denne teknologi, hvilket medfører opbyggelsen af feedback processer 
fra det omgivende system. Feedback processerne opstår, idet andre firmaer opfinder teknologier, 
der på den ene eller anden måde er kompatible med denne. Derfor vil det omkringliggende system 
være med til at øge efterspørgslen efter den oprindelige teknologi. Den beskrevne udvikling er 
derfor med til at skabe en stiafhængighed, som udelukker andre alternative teknologiske løsninger 
fra markedet. Det medfører ikke, at udviklingen går i stå, men ændringer vil langt hen ad vejen 
være bundet til den oprindelige teknologi. (Pierson 1994:15f) 
Pierson påpeger, hvordan denne mekanisme også lader sig genfinde i udviklingen af institutioner. 
Pierson tager udgangspunkt i Douglas Norths omskrivning af begrebet til også at forklare 
rigiditeten i sociale interaktioner, som kendetegner institutioner. North påpeger, hvordan det ofte 
er en banal sag at udpege de mekanismer, der har medført økonomisk vækst i et givent land, så 
hvorfor kopierer de mindre velstående lande ikke blot disse? Norths påstand er, at den 
institutionelle matrix, og de deraf følgende feedback processer gør systemet rigidt og 
modstandsdygtig overfor nye ændringer, der ellers ville kunne føre til vækst. (Pierson 2004:27) 
Individuals and organizations adapt to existing institutions. If the institutional matrix creates incentives for 
piracy, North observes, people will invest in becoming good pirates. (Pierson 1997:20) 
North mener altså, at begrebet increasing returns og de afledte konsekvenser af denne mekanisme 
også kan overføres til institutionelle forandringer eller mangel på samme. 
4.3.5 Forudsætningerne for radikal forandring 
Vi kan konkludere, at HI har fokus på, hvorfor samfundet ofte fastholder status quo eller alene 
udvikler sig inkrementelt i en allerede given retning. Teoriens markante betoning af stabilitet har 
dog også affødt væsentlig kritik fra andre teoretiske skoler. Den typiske kritik går på, hvordan HI vil 
forklare de tidspunkter, hvor der faktisk forekommer radikale forandringer. Det er vigtigt at 
pointere, at teorien ikke afviser, at der kontinuerligt finder forandringer sted, men blot at disse er 
inkrementelle og betinget af et udgangspunkt, der har afgørende betydning for de efterfølgende 
institutionelle forandringer.   
Det åbner op for spørgsmålet, hvad der har været karakteristisk for de tidspunkter i historien, hvor 
der er sket radikale forandringer. HI opererer med begrebet critical junctures (fremover eksogent 
chok) til at forklare pludselige ændringer, der muliggør nye politikker og institutionelle systemer.  
Bredt forklaret er et eksogent chok en hændelse, der bryder med den langvarige stiafhængighed og 
for en kortere periode stopper de positive feedback mekanismer.  
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Begrebet har været anvendt forholdsvis inkonsistent, men Capoccia & Kelemen (2007) har forsøgt 
at præcisere begrebet, og dette speciale vil tage udgangspunkt i deres fortolkning: 
"[…], we define critical junctures as relatively short periods of time during which there is a substantially 
heightened probability that agents' choices will affect the outcome of interest" (Capoccia og Kelemen 
2007:348) 
 
Med "relatively short periods of time", mener de, at længden af eksogene chok skal være kortvarig 
ift. længden af den foregående periode med stiafhængighed. Derudover anvender de formuleringen 
"substantially heightened probability", der betyder, at der er større sandsynlighed for, at aktører 
kan påvirke den fremtidige retning gennem deres handlinger, sammenlignet med sandsynligheden, 
før det eksogene chok indtraf. Dermed skaber det eksogene chok en mulighed for, at handlinger, 
der forekommer i det tidsrum, konstituerer en anden retning end før. (Capoccia og Kelemen 
2007:349) 
 4.3.6 Operationalisering af teori 
Omdrejningspunktet i HI er, hvordan politiske og økonomiske ændringer reproducerer en given 
institutionel opbygning. Specialets genstandsfelt, den danske model, betragtes i denne 
sammenhæng som en institution bestående af gensidigt afhængige aktører, hvis magtforhold er 
særligt påvirket af de regler, love og normer, der regulerer området. Specialet godtager præmissen 
om, at de rationaler og principper, som grundlagde den danske model, er af afgørende betydning 
for, hvordan den senere hen har udviklet sig til, hvad den er i dag. Ligeledes betragtes 
flygtningekrisen som et eksogent chok for det etablerede system. På baggrund af afsnit 3.2 mener 
vi, at det er forholdsvis evident, at flygtningekrisen er af en hidtil uset karakter i dansk 
sammenhæng, og at krisen ligeledes har åbnet det etablerede system op for nye spor14. Specialets 
formål med at betragte flygtningekrisen som et eksogent chok er at undersøge, hvordan krisen og 
den efterfølgende aftale potentielt ændrer den institutionelle opbygning, og hvorvidt disse 
ændringer er skridt i retning mod en udvikling eller afvikling af den danske model.  
Anden analysedel foretager en historisk analyse af de to institutioner i aftalen, hhv. uddannelse og 
ansættelse. Analysen ser på, hvilke historiske begivenheder der har haft afgørende betydning for 
hver af de to institutioners rolle i den danske model. Dette gøres blandt andet ved at lokalisere 
afgørende hændelser, som efterfølgende har ændret eller cementeret en bestemt institutionel 
retning. De to delanalyser vil begge analyser munde ud i nogle bærende principper, som er 
definerende for netop disse institutioner indenfor den danske model.  
                                                             
14 I modsætning til stiafhængighed vil specialet anvende udtrykket ”spor” i de tilfælde, at der er blevet etableret en ny retning 
for den institutionelle udvikling, men hvor vi endnu ikke kan afgøre, hvorvidt dette har ført til en stiafhængighed.  
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5. Analyse af trepartsaftalens beskæftigelseseffekt 
Kapitlet analyserer trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration på baggrund af seks af de 10 
anbefalinger (jf. teoriafsnit 4.1), OECD tilbyder i publikationen Making Integration Work. Analysens 
struktur følger de udvalgte anbefalinger kronologisk. Analysen forholder sig både til asylansøgere 
og flygtninge. Sidst i kapitlet konkluderes, om aftalen ud fra parameter 1 kan siges at være en 
udvikling eller afvikling af den danske model. 
5.1 Anbefaling 1: Tidlig indsats 
Analysen af denne anbefaling bygger på følgende punkter i aftalen: 1, 2, 5, 6, 10. 
OCED påpeger, at ift. asylfasen er det afgørende, at asylansøgerens basale behov som husly, mad og 
lægehjælp har første prioritet og samtidig, at sagsbehandlingen af asylansøgninger gøres så kort 
som mulig (OECD 2016:13). Danmarks asylsystem imødekommer allerede i høj grad de to punkter 
(OECD 2016:13;16).  
En vigtig erfaring blandt medlemslandene er, at integrationsindsatsen skal startes så tidligt som 
muligt, da det er altafgørende for integrationen på sigt (OECD 2016:13). Typen og kombinationen af 
tiltag i indsatsen er også afgørende for den fremadrettede integration. Ambitionen om at 
integrationsindsatsen skal startes tidligt er et gennemgående tema i aftaleteksten (aftaletekst 
2016:1-4;9-11). Det første afsnit i aftalen har eksempelvis overskriften Bedre brug af asyl- og 
overgangsfasen (aftaletekst 2016:2). Aftalen indebærer, at asylansøgeres formelle og uformelle 
kompetencer screenes allerede i asylfasen (aftaletekst 2016:2) og ikke først i kommunalt regi, når 
asylansøgeren har fået opholdstilladelse, hvilket er nuværende praksis (Danskflygtningehjælp.dk 
2016 1). De muligheder, der allerede findes for formel kompetenceafklaring, skal anvendes inden 
overgangen til kommunerne, og screeningen skal indeholde oplysninger om sprog, uddannelse og 
erhvervserfaring. Netop kompetenceafklaring i asylfasen er blandt de tiltag, der sjældent ses i 
denne, men som har medført positive resultater og derfor i høj grad anbefales af OECD (2016:13). 
Danmark har i forvejen sprog- og samfundsundervisning på asylcentrene, og samlet set må 
indsatsen allerede i asylfasen bidrage positivt til integrationen. Derudover skal ventetiden, efter at 
en asylansøgning er godkendt, og flygtningen venter på at blive overflyttet til en kommune, også 
udnyttes bedre til at vurdere vedkommendes kompetencer. Derudover ensrettes 
danskundervisningen i overgangsfasen for at sikre bedre kvalitet og volumen (aftaletekst 2016:3). 
Indsatsen i denne venteperiode er ifølge OECD et rigtig gavnligt tiltag, da ventetiden ellers kan være 
skadende for flygtningens evne til senere at integrere sig (OECD 2016:13). Med aftalen forpligtes 
kommunerne til at tilbyde deltagere i integrationsprogrammet en tidlig og intensiv 
virksomhedsrettet indsats (aftaletekst 2016:4). Baseret på erfaringerne fra OECD vil også dette 
initiativ være givende for både samfund og flygtninge, da man med kombinationen af en tidlig og 
samtidigt virksomhedsrettet indsats har set nogle af de bedste resultater (OECD 2016:14;36-37). 
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Derudover pålægges kommunerne hurtigst muligt at bygge oven på den allerede foretagne 
kompetenceafklaring, ligesom de kommunale jobcentre pålægges at udføre opsøgende arbejde på 
tværs af kommunegrænser (aftaletekst 2016:6;10), hvilket også på baggrund af OECD erfaringerne 
er gunstige betingelser for arbejdsmarkedsintegrationen. Kompetenceafklaringen er et vigtigt 
element i integrationsprocessen, så flygtningene hurtigst muligt kommer i kontakt med og i spil på 
arbejdsmarkedet (OECD 2016;23;36).  
Aftalen indeholder også et aspekt om kommunikation og koordinering mellem de forskellige 
myndighedsorganer, hvilket OECD fastslår som meget afgørende for kvaliteten af 
integrationsindsatsen (OECD 2016:14). Den føromtalte screening i asylcentrene skal være ensartet, 
da det bidrager til en bedre overlevering af informationer fra asylcentre til kommuner (aftaletekst 
2016:2). Dette skal ske med henblik på, at kommunerne kan forberede indsatsen til den enkelte 
flygtning, så snart kommunen bliver oplyst om, at en asylansøger har fået asyl. Disse redskaber er 
ifølge OECD altafgørende for arbejdsmarkedsintegrationen, da der derved kan sikres en kontinuitet 
og progression i integrationen af den enkelte flygtning, hvilket letter vejen til beskæftigelse (OECD 
2016:14). De skandinaviske lande udemærker sig allerede på dette punkt, fordi de systematisk 
arbejder med CPR-numre. Dette gør det nemmere for alle indblandede myndigheder og øvrige 
aktører at følge den enkelte. At Danmark allerede har et godt system til at sikre kontinuitet, og at 
der samtidig er fokus på koordination og opfølgning, vil på baggrund af OECD erfaringer medføre 
positive resultater på beskæftigelsesfronten.  
Samlet set vil aftalen på baggrund af initiativer, der skal sikre en tidligere indsats, bidrage positivt 
til at få flere flygtninge i beskæftigelse. 
5.2 Anbefaling 2: Let adgang til arbejdsmarkedet 
Analysen af denne anbefaling bygger på følgende punkter i aftalen: 7, 8, 11, 32. 
Danmark udmærker sig allerede i OECD-regi, da asylansøgere efter seks måneder på enkelte 
betingelser har adgang til arbejdsmarkedet (OECD 2016:20-21; Danskflygtningehjælp.dk 2016 2). 
Det fremgår af aftalen at for, at flygtninge skal kunne tilbyde deres arbejdskraft og blive 
selvforsørgende, kræver det nem adgang til det danske arbejdsmarked (aftaletekst 2016:8). 
Aftaleparterne deler således OECD’s rationale om, at flygtninge skal have let adgang til 
arbejdsmarkedet. 
Aftalen fjerner de nuværende krav om, at flygtninge skal tjekke jobopslag på Jobnet og løbende 
opdatere deres CV (aftaletekst 2016:3) med begrundelsen, at det kan være en barriere for den 
enkeltes vej til arbejdsmarkedet, da det kræver danskkundskaber hos flygtningen på et vist niveau 
og således kommunale ressourcer til at bistå flygtninge. Derudover pålægges jobcentrene med 
udgangspunkt i virksomhedernes konkrete behov at finde kandidater, vejlede om muligheder for 
beskæftigelse samt udøve en hurtig og effektiv sagsbehandling (aftaletekst 2016:6).  
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Flygtningenes vej til arbejdsmarkedet lettes endvidere, da arbejdsmarkedets parter og regeringen 
vil drøfte, hvordan flygtninge, der ønsker at blive selvstændige, nemmere kan opfylde 
myndighedernes krav (aftaletekst 2016:14).  
Aftalen medfører også, at flygtninge nu i udgangspunktet opfattes som jobparate, hvor de tidligere 
skulle igennem en undersøgelse først (aftaleteksten 2016:3).  
Samlet set vil både lovgivningen og den kommunale praksis ændres med henblik på at give 
flygtninge en nemmere vej til beskæftigelse, hvilket vil bidrage positivt til aftalens overordnede 
mål. 
5.3 Anbefaling 3: Boligplacering 
Analysen af denne anbefaling bygger på følgende punkter: 3, 4 
Med aftalen ændres den måde, hvorpå flygtninge fordeles i kommunerne. Nuværende fordeling 
sker efter et kvotesystem, hvor det overordnede formål er at sikre en jævn fordeling over hele 
landet (Nyidanmark.dk 2016 3). Aftalen medfører, at beskæftigelsesmuligheder i stedet bliver en 
afgørende faktor for boligplaceringen, hvorfor rationalet bag anbefaling 3 i høj grad er til stede i 
aftalen (OECD 2016:24). "Flygtninge med et reelt jobtilbud boligplaceres som udgangspunkt i den 
kommune, hvor arbejdspladsen ligger" (aftaletekst 2016:3). Citatet underbygger, at aftaleparterne 
søger at imødekomme denne problematik. 
Helt afgørende er det selvfølgelig, hvordan boligfordelingen i praksis tilpasses 
beskæftigelsesmulighederne, men overordnet må aftalen siges at følge anbefalingen. 
5.4 Anbefaling 4: Oversæt og kortlæg flygtningenes kvalifikationer 
Analysen af denne anbefaling bygger på følgende punkter: 23, 24, 25 
Erfaringen viser, at arbejdsgivere har tendens til at negligere kvalifikationer opnået i ikke-OCED 
lande (OECD 2016:30). OECD understreger derfor vigtigheden af at tage hånd om denne 
problematik, hvis det skal lykkes at få flygtninge i beskæftigelse. Uddannelsessystemet og 
arbejdsmarkedet i flygtningenes hjemlande vil oftest adskille sig betydeligt fra modtagelandenes, 
og situationen kompliceres yderligere, fordi flere flygtninge mangler dokumentation for 
uddannelse eller erhvervserfaring (OECD 2016:30). Det er derfor essentielt for 
arbejdsmarkedsintegrationen, at den enkelte flygtnings kompetencer og egenskaber anerkendes og 
oversættes hurtigst muligt. 
Fordelen ved kompetenceafklaring er, at eventuelle behov for opkvalificering og videreuddannelses 
mere præcist identificeres og kan imødekommes i planlægningen af det videre integrationsforløb 
(OCED 2016:30). Flygtninges potentiale bliver således i højere grad udnyttet. Derudover har det 
stor betydning for effekten af integrationsindsatsen, om kompetenceafklaringerne gennemføres 
systematisk og løbende dokumenteres (OECD 2016:31), hvilket, som tidligere nævnt, er i 
overensstemmelse med aftalens tiltag. Det fremgår også af aftalen, at de eksisterende muligheder 
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for formel kompetenceafklaring skal benyttes tidligt i forløbet. Begrundelsen herfor er, at 
kvalifikationer og kompetencer dermed er mere synlige for arbejdsgivere. Aftaleparterne beskriver 
samtidig, at der mangler et kompetenceafklaringsværktøj specifikt ift. beskæftigelse. Derfor er det i 
aftalen besluttet, at der udvikles et nyt jobrettet værktøj til kompetenceafklaring til rådighed for 
alle landets kommuner (aftaletekst 2016:10). Værktøjet kan anvendes til alle uanset baggrund og 
skal målrette den beskæftigelsesrettede indsats mod ordinære job fra starten.  
Erfaringerne fra OECD-lande viser, at en stor del af landene benytter sig af kompetenceafklaring, 
men at det sjældent sker systematisk, hvilket forringer resultaterne væsentligt (OECD 2016:31). 
Aftaleparterne vil med værktøjet sikre, at metoderne til kompetenceafklaring systematiseres og 
ensartes på tværs af landet, og at det samtidigt baseres på den tidlige screening af flygtninge. Igen 
er målet en sammenhængende, styrket indsats, hvilket som tidligere skrevet har medført positive 
effekter i OECD-landene (aftaletekst 2016:10).  
Samlet set må initiativerne i forhold til kompetenceafklaring siges at være i tråd med den linje på 
området, der af OECD beskrives som bedst.   
5.5 Anbefaling 5: Skræddersyde forløb 
Analysen af denne anbefaling bygger på følgende punkter i aftalen: 9, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 
22, 29 
 
Nogle vil kunne træde ind og få deres kompetencer i spil på det danske arbejdsmarked kort efter, de har fået 
opholdstilladelse, mens andre har brug for en effektiv integrationsindsats målrettet ordinær beskæftigelse. 
(Aftaletekst 2016:1). 
 
Som det fremgår af citatet, deler aftaleparterne OECD’s opfattelse af, at forløb tilpasset til den 
enkelte flygtning er vigtig for at sikre den korteste vej til beskæftigelse. Selvom den tilkomne 
gruppe flygtninge generelt har nogle karaktertræk til fælles (jf. afsnit 3.2), viser OECD erfaringerne, 
at one size fits all-modellen ikke medfører særligt positive resultater. Ift. flygtninge der mangler 
basale færdigheder, er det helt afgørende, at disse behov kortlægges og imødekommes i 
individuelle tilrettelagte forløb (OECD 2016:35-36).  
On-the-job training, såsom virksomhedspraktik og løntilskud, giver ifølge OECD de bedste udfald i 
forhold til andre typer integrationsindsatser (OECD 2016:37). Dette stemmer overens med danske 
erfaringer, hvor de nævnte modeller giver bedre beskæftigelseseffekter end andre tiltag 
(aftaletekst 2016:3), hvilket skyldes, at kombinationen af at bruge sin sprogundervisning i praksis 
og til noget arbejdsrelevant indhold medfører gode effekter, når forløbene samtidigt tilrettelægges 
individuelt. Det er også derfor, at aftalen tydeliggør, at integrationsindsatsen skal foregå ude på 
virksomhederne (aftaletekst 2016:1).  
Det fremgår dog samtidigt af OECD publikationen, at on-the-job-training især er udbytterigt for 
dem, der har joberfaring, hvorimod flygtninge uden joberfaring har mere gavn af at starte på en 
uddannelse. Dette er imødekommet med aftalen, da aftaleparterne, på foranledning af LO og DA, er 
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blevet enige om etableringen af en ny integrationsgrunduddannelse (IGU) (jf. afsnit 3.1). IGU’en 
skal supplere virksomhedsrettede ordninger (virksomhedspraktik og løntilskud) og bidrage til en 
øget arbejdsmarkedsdeltagelse for de flygtninge uden tilstrækkelige faglige og sproglige 
kompetencer. Derfor udgør IGU’en ifølge aftaleparterne et væsentlig bidrag til at løse 
integrationsudfordringen. Et eksisterende ekspertudvalg vil derudover komme med anbefalinger 
til, hvordan forberedende uddannelsestilbud kan målrettes flygtninge. (aftaleteksten 2016:2) I 
henhold til OECD’s anbefalinger anses disse (IGU’en og ekspertsudvalget’s anbefalinger) sig 
positivt, da de netop er bygget op omkring vekselvirkning mellem uddannelse og job og samtidig 
tilgodeser behovet for individuel tilrettelæggelse. 
OECD konkluderer, at sprogundervisning er en vigtig komponent i den virksomhedsrettede indsats. 
Dette indebærer, at den skal være tilstrækkelig omfangsrig, relevant og virksomhedsrettet, 
modulanlagt, fleksibel og tilbydes på forskellige niveauer efter behov (OECD 2016:35-37). 
Sprogundervisningen vil formentlig efterkomme alle disse aspekter efter aftalens udmøntning 
(aftaletekst 2016:5). 
Aftalen medfører, at danskundervisningen moderniseres og yderligere virksomhedsrettes, hvilket i 
kombination med øget virksomhedspraktik må forventes at virke positivt på udbyttet af 
undervisningen. Eksempelvis skal der nu i højere grad tages højde for variationer inden for 
forskellige fagområder i undervisningen. Større virksomheder med flere flygtninge ansat har 
derudover mulighed for selv at organisere danskundervisning (aftaleteksten 2016:5).  
Kommunerne har forsat ansvaret for danskundervisningen og er forpligtet i op til fem år til at 
tilbyde gratis undervisning til flygtninge. Undervisningen skal samtidig tilrettelægges fleksibelt, så 
den kan tilpasses den enkelte, og det skal eksempelvis være muligt at modtage undervisning uden 
for arbejdstiden (aftaletekst 2016:5). Der skal endvidere tilstræbes større progression og mindre 
fravær i danskundervisningen, hvilket kommunen får ansvaret for (aftaleteksten 2016:6) 
Flygtninge har pligt til at deltage i den virksomhedsrettede indsats og kan sanktioneres økonomisk, 
hvis de udebliver (aftaletekst 2016:4). I lyset af OECD's femte anbefaling er dette et fornuftigt tiltag, 
da incitamenter er gavnlige for resultaterne af indsatsen (OECD 2016:36).  
Samlet set udgør fokus på den enkelte og tilrettelæggelse af individuelle forløb et væsentligt 
element i aftalen. Det viser sig både ved den eksisterende sprogundervisning og etableringen af den 
nye IGU. Ud fra OECD’s anbefalinger, vil disse elementer bidrage positivt til 
arbejdsmarkedsintegrationen.    
5.6 Anbefaling 8: Civilsamfund 
Analysen af denne anbefaling bygger på følgende punkter i aftalen: 18, 19, 20, 21, 22, 26, 27, 
28, 30, 31 
Succesfuld integration kræver, at både flygtning og værtsland gør en indsats (OECD 2016:49). Men 
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ikke kun staten spiller en afgørende rolle, civilsamfundet er også afgørende for en vellykket 
arbejdsmarkedsintegration. Civilsamfundet er et bredt begreb, og OECD lister overordnet fire 
grupper: 1) private og frivillige organisationer, 2) erhvervslivet, 3) lokalsamfundet og 4) 
arbejdsmarkedets parter. Disse fire aktører bliver vigtige, da staten ikke kan regulere alle hjørner af 
samfundet, eller har svært ved at reagere hurtigt nok som eksempelvis ved store 
flygtningestrømme. 
Da der her netop er tale om en trepartsaftale, står arbejdsmarkedsparter helt centralt i denne 
sammenhæng. Aftalen forholder sig ikke direkte til aktørgrupperne frivillige organisationer og 
lokale samfund, hvilket ift. OECD’s anbefalinger må ses som en mangel. Uagtet trepartsaftalen er de 
frivillige og lokale aktører i forvejen involverede i integrationsindsatsen, hvorfor aftalen ikke 
nødvendigvis behøver at omfatte dette for at leve op til OECD’s anbefalinger 
(Danskflygtningehjælp.dk 2016 2). Derimod står arbejdsmarkedets parter og erhvervslivet centralt 
i aftalen.  
Aftalen indeholder flere initiativer henvendt til virksomheder, og som skal gøre det lettere og mere 
attraktivt at ansætte flygtninge (aftaletekst 2016:5-9). Dette illustreres også af overskriften på 
aftalens anden del "bedre rammer for virksomheder til at ansætte flygtninge". OECD erfaringer viser, 
at et åbensindet erhvervsliv er afgørende for arbejdsmarkedsintegration. Med aftalen vil man sikre, 
at virksomhederne møder et professionelt og effektivt beskæftigelsessystem med en høj grad af 
virksomhedsservice (aftaletekst 2016:8). Eksempelvis skal der udarbejdes bedre vejledning om 
relevant lovgivning, som skal sikre gennemsigtighed og klarhed om den lovmæssige ramme 
(aftaletekst 2016:13). Derudover indføres en bonusordning15 til virksomheder, der ansætter 
flygtninge i ordinær ansættelse eller i en IGU-ordning.  
På baggrund af erfaringerne fra OECD, adresserer aftalen nogle af de helt centrale problematikker 
og barrierer for virksomhederne (OECD 2016:49-51).  
I forhold til arbejdsmarkedets parter, er de en del af hele grundlaget for aftalen, hvorfor aftalen i sig 
selv i OECD øjemed er positiv og formålstjenlig. Arbejdsmarkedets parter vil blive inddraget i 
udviklingen af kompetenceværktøjet, hvilket er nyttigt, da de har den største viden herom. 
Derudover har virksomheder og arbejdsmarkedets parter mulighed for at rekruttere til projektet 
"Sammen om integration" med henblik på at støtte flygtninge i virksomhedsforløb. Mest essentielt 
er det, at DA og LO har stået for udarbejdelsen af IGU'en, som regeringen og de øvrige 
arbejdsmarkedsparter tilsluttede sig og som derved blev en del af aftalen. (aftaletekst 
2016:9;10;14) 
                                                             
15 Private virksomheder der ansætter flygtninge vil modtage en bonus på 20.000 kr. efter seks måneders ansættelse og 
yderligere 20.000 kr. efter 12 måneders ansættelse (aftaletekst 2016:13) 
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Arbejdsmarkedets parter involveres endvidere i et serviceeftersyn af de eksisterende jobpakker, 
samt supplerende AMU branchepakker. Der gennemføres en informationsindsats over for 
kommunerne, så de i højere grad bliver klar over disse muligheder (aftaletekst 2016:12). 
Alt i alt må aftalen, som i sig selv er udarbejdet sammen med arbejdsmarkedets parter, siges at 
indeholde en række tiltag, der søger at inddrage og engagere civile aktørgrupper, dog hovedsageligt 
erhvervslivet. Det betyder også, at der eksisterer et fravær af fokus på aktørgrupperne frivillige 
organisationer og lokalsamfundet i aftalen. Aftalen vurderes dog at have positiv effekt for 
arbejdsmarkedsintegrationen.  
5.7 Opsamling 
Efter gennemgang af trepartsaftalens elementer på baggrund af seks ud OECD’s 10 anbefalinger fra 
publikationen Making Integration Work, kan det konkluderes, at aftalen formentlig vil medvirke til 
øget beskæftigelse blandt flygtninge, der kommer til Danmark, hvorfor besvarelsen af parameter 1 
viser en udvikling af den danske model.  
Analysen viser, at aftalen adresserer mange af de udfordringer, der i OECD-regi har vist sig at 
udgøre barrierer i forbindelse med arbejdsmarkedsintegration af flygtninge. Aftalen medfører en 
tidligere indsats og letter samtidig adgangen til arbejdsmarkedet ved fjernelse af 
ressourcekrævende formalia. Derudover placeres flygtninge som noget nyt i kommuner alt efter 
mangel på arbejdskraft og ikke kun på baggrund af en kvotefordeling. Aftalen er præget af et fokus 
på virksomhedsrettede tiltag, hvor flygtningenes kvalifikationer hurtigt skal anerkendes og 
oversættes, hvilket også skal understøtte de individuelt tilrettelagte forløb, der også med aftalen får 
større tyngde. Her skal den nyoprettede integrationsgrunduddannelse (IGU) nævnes som et 
afgørende element i løsningen af udfordringen. Endvidere forventes den store rolle, som 
arbejdsmarkedets parter med aftalen har fået i arbejdsmarkedsintegrationen af flygtninge, at 
bidrage positivt. Rationalerne bag aftalen kan helt grundlæggende siges at være i tråd med de 
tendenser, der internationalt menes at medvirke til en øget og langtidsholdbar 
arbejdsmarkedsintegration af flygtninge. Men i forlængelse heraf skal det understreges, at 
rationalerne og hensigterne alene ikke medfører øget beskæftigelse. Det er således helt afgørende, 
at aftalen ikke kun er en hensigtserklæring men følges op af konkrete tiltag og indsatser. Her er det 
bemærkelsesværdigt, at både kommuner og virksomheder spiller en meget afgørende rolle for, om 
aftalen vil få den positive effekt, som den må siges at give muligheden for. Dette ligger ikke inden 
for specialets muligheder at afgøre.  
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6. Uddannelse og ansættelse i et historisk perspektiv 
Dette kapitel indeholder specialets anden analyse, hvor vi historisk analyserer den danske model 
på baggrund af de to institutioner, vi har valgt at anskue IGU’en ud fra, hhv. uddannelse og 
ansættelse. Analysen er todelt, og formålet med delanalyserne er at definere nogle bærende 
principper for hver af de to institutioner. Denne analyse er et nødvendigt fundament for næste 
kapitel, specialets tredje analyse.  
6.1 Uddannelse i et historisk perspektiv 
Jf. afsnit 2.1 har vi valgt at tage udgangspunkt i erhvervsuddannelsesområdet. Inden der foretages 
en historisk analyse af området, er det nødvendigt at placere erhvervsuddannelsesområdet i den 
danske model.  
6.1.1 Placering af erhvervsuddannelsesområdet i den danske model 
Erhvervsuddannelserne i Danmark kan grundlæggende siges at være kendetegnet ved 
nedenstående fire elementer: 
 Vekseluddannelser: Bidrager til integration af teoretisk viden og praktiske kundskaber 
 Erhvervsfaglighed: Udvikler virksomhedsovergribende kompetencer, fagidentitet og 
fagkultur og fremmer faglig organisering (overfor både en organisations- og en 
skolebaseret uddannelse) 
 Fagligt selvstyre: Arbejdsmarkedets parter tager ansvar for uddannelserne og sikrer dem 
relevant indhold og social legitimitet 
 Virksomhedsansvar: Deltager i finansieringen og har ansvaret for den praktiske del. 
(Jørgensen & Smistrup 2005:10) 
Ovenstående fire elementer kendetegner samlet den kooperative model. Modellen bygger på en 
særlig relation mellem de tre parter i systemet: staten, de faglige organisationer og arbejdsgiverne. 
Nedenfor vil specialet kort redegøre for de forskellige aktører der styrer 
erhvervsuddannelsesområdet, deres indbyrdes relation og deres overordnede opgaver. 
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Illustration af det faglige selvstyre og relationen til det politiske niveau 
 
Illustration er lavet på baggrund af undervisningsministeriets beskrivelse af parternes relationer (uvm.dk 2016 1). 
Staten 
Staten bestemmer over skoledelen af uddannelserne (på grundforløbet). Staten skal afveje, hvordan 
erhvervsuddannelserne kan producere en arbejdskraft, der kan dække de fremtidige 
kvalifikationsbehov, men samtidig undgå overuddannelse. Det er ligeledes staten, der fastlægger 
adgangskravene til erhvervsuddannelserne. (Jørgensen & Smistrup 2005:10ff) 
 
Virksomhederne 
Virksomhedernes rolle i erhvervsuddannelsesligningen omhandler primært balancen mellem 
adgang til billig arbejdskraft og samtidig forpligtelsen til at oplære nye elever i faget. Det betyder, at 
virksomhederne under praktikforløbet starter med at investere i en arbejdskraft, der ikke har det 
rette kvalifikationsniveau for senere hen at få det fulde udbytte af arbejdskraften. (Jørgensen & 
Smistrup 2005:10) 
Rådet for de grundlæggende erhvervsrettede uddannelser (REU) 
REU er bredt sammensat af arbejdsmarkedets hovedorganisationer og underorganisationer. 
Derudover er KL, Danske Regioner, lærerorganisationer, skoleforeninger og elevorganisationer 
repræsenteret. Rådet har til opgave at vejlede og rådgive ministeren om udviklingen indenfor de 
grundlæggende erhvervsrettede uddannelser. (uvm.dk 2016 1) 
De faglige udvalg 
Hver af de over 100 erhvervsuddannelser er styret af et fagligt udvalg bestående af repræsentanter 
fra arbejdsgivere og arbejdstagere fra det pågældende jobområde, som uddannelsen orienterer sig 
Ministeriet for børn, 
unge og ligestilling 
REU - Rådet for de 
erhvervsrettede 
uddannelser 
Fagligt udvalg 
Lokale 
uddannelsesudvalg 
Fagligt udvalg 
Lokale 
uddannelsesudvalg 
Fagligt udvalg 
Lokale 
uddannelsesudvalg 
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mod. De faglige udvalg varetager en lang række opgaver, herunder fastlæggelsen af uddannelsernes 
varighed og indhold. (uvm.dk 2016 2; Bkt. lov om erhvervsuddannelser § 13 -30) Det faglige 
selvstyre skal balancere behovene for at uddanne en arbejdskraft, hvis kvalifikationsniveau er tæt 
på virksomhedernes nutidige efterspørgsel, og samtidig formulere og implementere mere 
langsigtede uddannelsesmål baseret på arbejdsmarkedsprognoser om kompetencebehov, der 
sikrer, at arbejdskraften efterspørges i fremtiden. (Jørgensen & Smistrup 2005:12) 
De lokale uddannelsesudvalg 
De lokale uddannelsesudvalg består af arbejdsgiver- og arbejdstagerrepræsentanter fra det lokale 
erhvervsliv samt repræsentanter fra skolen. De lokale uddannelsesudvalg står bl.a. for kontakten 
mellem den enkelte skole og virksomhederne i området. (uvm.dk 2016 2; Bekendtgørelse af lov om 
erhvervsuddannelser § 39-41) 
Ovenstående analyse af arbejdsmarkedsrelationerne indenfor erhvervsuddannelsesområdet 
belyser, hvordan mange af de samme relationer og principper, som kendetegner den danske model 
på makroniveau lader sig genfinde, når vi undersøger styringen af erhvervsuddannelserne. 
Afgørende for ovenstående er, at pariteten i udvalgenes sammensætning er fastholdt, som vi 
kender det fra det danske overenskomstsystem, trepartsforhandlingerne m.v. 
6.1.2 Erhvervsuddannelsernes historie 
Nedenstående historiske gennemgang tager udgangspunkt i de forskellige reformer af 
erhvervsuddannelsesområdet, men starter med lavstiden da den bidrager med en særlig forståelse 
af en styringstradition, der finder genklang i den nuværende styring af erhvervsuddannelserne. 
(Rasmussen 1995:1) 
6.1.2.1 Lavstiden 
Oplæringen i lavstiden16 var kendetegnet ved ”total socialisering” af de unge. Dvs. faglig 
kvalificering i et håndværk, men også en indføring i fagets politiske rolle og dets specifikke plads i 
samfundet. Oplæringen indeholdt derfor et almendannende perspektiv, idet mestrene så det som 
deres opgave at udlære lærlingene til en bestemt samfundsmæssig position i samfundet. Den totale 
socialisering illustreres af det faktum, at mange lærlinge flyttede ind hos deres mestre, således at de 
kunne lære at varetage lavets interesser i alle dets facetter. Nogle mestre sørgede endda for, at 
lærlingene fik suppleret deres faglige kvalifikationer med undervisning indenfor dansk, regning og 
kristendomskundskab. (Rasmussen 1995:1f, Koudahl 2004:60)  
                                                             
16 Et lav er en sammenslutning af håndværkere, som skal varetage økonomiske, politiske, sociale og kulturelle behov. (Ordet 
har samme oprindelse som «lag».) Det grundlæggende formål med lavet var at tage og gennemføre kollektive beslutninger i 
perioder som bød på nye og vanskelige situationer for håndværkerne 
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Med Junigrundloven i 1849 og Næringsloven i 1857 blev lavene frataget deres rettigheder og 
monopol på uddannelse af håndværkere, prisfastsættelse af ydelser og regulering af antallet af 
håndværkmestre (Koudahl 2004:59; denstoredanske.dk 1). Grundloven gjorde op med mestrenes 
monopol og indførte markedsmekanismerne som regulator for erhvervslivet, hvilket gjorde det 
svært for mestrene at fastholde de unge på baggrund af lønnen, da det blev mere lukrativt at skifte 
til et job i industrien. (Rasmussen 1995:2)  
 
Det karakteristiske og afgørende i denne periode er, at mestrene og deres oplæring udgjorde hele 
det institutionelle apparat for elevernes uddannelse. Uddannelsen bestod som sagt af faglig 
kvalificering kombineret med en socialiseringsproces. Socialiseringsprocessen som kan 
sammenlignes med de nutidige almendannende fag på erhvervsskolerne og praktikdelen på 
arbejdspladserne, ansås også dengang som nødvendigt for elevernes senere færden indenfor faget. 
Med Grundloven blev der brudt med den asymmetriske magtfordeling, som indtil da havde 
favoriseret lavene. Denne historiske begivenhed kan opfattes som et tipping point, der efterfølgende 
åbnede op for nye institutionelle spor. Et tipping point er i modsætningen til et eksogent chok en 
ændring forårsaget af akkumulative årsager over en årrække. På trods af at det ikke er en 
enkeltstående hændelse, skaber det alligevel muligheden for nye institutionelle spor (Capoccia & 
Kelemen 2007:351). Med visheden om den nuværende indretning og styring af 
erhvervsuddannelserne bliver det tydeligt, at de rationaler der var kendetegnede for relationen 
mellem mestrene og lærlingene også eksisterer i dag om end i en anden form. 
6.1.2.2. Den første lærlingelov i 1889 
Efter den krise som mestrene oplevede som følge af Grundloven og Næringsloven, blev den første 
lærlingelov indført i 1889. Lærlingeloven indførte den kontraktlige binding mellem mestrene og 
lærlingene, og mestrene fik dermed det fulde ansvar for at uddanne lærlinge. Således blev 
mesterlæren, som vi kender den i dag, skabt (Lærlingeloven 1889: 1ff).  
Det kontraktlige forhold, som tidligere var en noget-for-noget binding, udviklede sig nu til en klar 
interessekonflikt mellem mestrene og lærlingene, omhandlende lærlingelønnen og læretiden. 
Mesteren ønskede lav løn og lang lærlingetid, hvor lærlingene ønskede høj løn og kort lærlingetid. 
(Rasmussen 1995:2) Dannelsesaspektet, som tidligere blev varetaget af lavene, blev nu med 
lærlingeloven genstand for en interessekonflikt mellem arbejdsgiver- og 
arbejdstagerorganisationerne. (Rasmussen 1995:3) 
De almendannende kundskaber17 blev efter 1889 opfattet som et uddannelseselement, eleverne 
skulle tilføres udefra og ikke gennem oplæringen hos mestrene. Derfor kom diskussionen til 
omhandle, hvilken forståelse af samfundet lærlingene skulle tilegne sig (Rasmussen 1995:3). 
                                                             
17 Med almendannede kundskaber menes undervisning i grundfag (dansk, matematik, samfundsfag m.fl.) 
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Rasmussen (1995) påpeger, hvordan de efterfølgende reformer af lærlingeuddannelsen var et 
udtryk for kompromisser mellem arbejdsgiverne og fagbevægelsen kendetegnet ved, at de 
relaterede sig til førnævnte interessemodsætninger. De aspekter, der især blev afgørende i de 
efterfølgende reformer, var som følger: regulering af virksomhedsoplæringen, skoledelens indhold, 
uddannelseskvaliteten og lærlingeudbytningen. 
 
I kølvandet på ophævelsen af mestrenes monopol kan den første lærlingelov af 1889 siges at lægge 
de indledende sten til et nyt spor i udviklingen. Det forhold, at staten indførte lærlingeloven af 
1889, markerer statens indtræden på området. Lærlingeloven stillede ikke lærlingene bedre, da der 
stadig ikke var krav til uddannelsernes indhold, og den kontraktlige binding i høj grad var 
mestrenes forsikring for en billig arbejdskraft (Rasmussen 1995:3; Koudahl 2004:65; 
Lærlingeloven 1889: 1f). Derudover markerer loven et skift, der efterfølgende havde vidtrækkende 
konsekvenser for den institutionelle udvikling af erhvervsuddannelsesområdet. Loven indfører den 
kontraktlige binding mellem mesteren og lærlingen og er derfor startskuddet til den 
interessemodsætning mellem almendannelse og praktiske færdigheder, der til stadighed definerer 
konfliktrelationen mellem arbejdsgiverne på den ene side, og fagbevægelsen på den anden side.  
6.1.2.3 Den anden lærlingelov i 1937 
Den anden lærlingelov i 1937 lagde kimen til det, der senere blev kaldt ”det faglige selvstyre”. Der 
etableredes med loven et fagligt udvalg for hver erhvervsuddannelse.  
Den anden lærlingelov medførte en afprivatisering af det kontraktlige forhold mellem den enkelte 
mester og lærling. Selvom kontraktforholdet blev opretholdt, fik de faglige udvalg nu bemyndigelse 
til at bestemme forskrifter for virksomhedsoplæringen, læretidslængden, samt de strukturelle 
rammer for undervisningen på de tekniske skoler. (Jørgensen 2009:25; Juul 2006:23; Koudahl 
2004:75) Oprettelsen af de faglige udvalg og den ændrede styring åbnede op for en hidtil uset 
decentral styring af uddannelserne. (Rasmussen 2004:4) Arbejdsmarkedets parter fik altså allerede 
i mellemkrigstiden tildelt afgørende rettigheder og beføjelser til styringen af lærlingeuddannelsen. 
(Rasmussen 1995:4f) 
 
Med lærlingeloven af 1937 eskalerer de modsatrettede interesser mellem arbejdsgiverne og 
arbejdstagerne. Uddannelse er ikke længere et privat anliggende mellem to ulige parter, men 
foregår nu mellem forbundene.  Den stigende konflikt mellem de to parter har banet vejen for den 
institutionalisering af konflikten, og som de faglige udvalg er et udtryk for. Udvalgene 
repræsenterer parternes forskellige rationaler. Kompromisset mellem rationalerne kommer til 
udtryk i de forskellige forskrifter, som parterne beslutter for uddannelserne. Loven af 1937 kan 
ligeledes tolkes som et udtryk for, at netop dette kompromis mellem arbejdsmarkedets parter 
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(uden indblanding fra staten) opfattes som den mest legitime styring, som konstruktivt balancerer 
de forskellige hensyn.  
6.1.2.4 Den tredje lærlingelov i 1956 
Den tredje lærlingelov udvidede omfanget af den faglærte arbejdskraft. Det skyldtes en forudsigelse 
af, at man med industriens stigende specialiseringsniveau ville få behov for særlige kvalifikationer 
fremover, hvilket erhvervsuddannelserne var midlet til at opfylde. Derudover var der stor 
tilstrømning af unge til arbejdsmarkedet som en konsekvens af de store årgange. (Rasmussen 
1995:5) Man frygtede derfor massiv ungdomsarbejdsløshed, hvis man ikke sørgede for anden 
beskæftigelse eller uddannelse til denne gruppe. (Nielsen & Cort 1999:44; Juul 2006:81) 
Loven medførte en radikal ændring af struktur og indhold i skoleundervisningen. 
Skoleundervisningen blev gjort sammenhængende og rykket fra aften til dag. (Rasmussen 1995:7)  
Dagskolerne var et markant stridspunkt mellem fagforbundene og arbejdsgiverne. Arbejdsgiverne 
ønskede at fastholde aftenskolerne, da de dermed havde rådighed over eleverne hele dagen. Men 
fra lønmodtagersiden opfattede man dette som en forlængelse af arbejdstiden. Symptomatisk for 
konflikten var, at arbejdsgiverne mente, at aftenskolerne var en velegnet form for tilpasning til 
virksomhedsoplæringen, da den skabte kontinuitet, hvorimod fagforeningerne opfattede det, som 
en forringelse af skoleundervisningen. (Rasmussen 1995:7; Koudahl 2004:76) Derudover medførte 
reformen, at administrationen af skolerne overgik fra handelsministeriet til 
undervisningsministeriet. (Koudahl 2004:77) 
Sammenfattende medførte 1956-loven en omrokering af funktionerne for hhv. skole- og 
virksomhedsdel, således at skolerne fik et langt større ansvar for den faglige kvalificering, mens 
virksomhederne til gengæld fik øgede muligheder for at tilpasse lærlingene til den eksisterende 
arbejdsdeling. Som følge af førnævnte ændringer blev der udarbejdet nye undervisningsplaner for 
alle fag. Grundlæggende gik fagene fra at være meget teoretiske og praksisfjerne til at være mere 
arbejdsrelateret. Det almendannende perspektiv i undervisningen blev dermed nedprioriteret. 
(Rasmussen 1995:5ff) 
 
Ud fra et historisk institutionelt perspektiv bygger ovenstående videre på den i forvejen beskrevne 
udvikling. Det øgede fokus på skolerne og fagenes rolle, og den deraf følgende omstrukturering 
markerer et skift, der medfører, at skolerne får et langt større ansvar for den faglige kvalificering. 
Lærlingeloven af 1956 var med til at flytte magt fra det private erhvervsliv over til de faglige udvalg 
og skolerne. Dette kan opfattes det, som et yderligere skridt mod en regulering af uddannelserne. 
Det øgede fokus på skoledelen i uddannelserne bliver også tydeligt i den ministerielle overflytning 
af erhvervsuddannelsesområdet fra handels- til undervisningsministeriet. Det markerer den 
endelige indførelse af uddannelseslogikken i en institution, der ellers historisk har været 
karakteriseret ved ren praktisk oplæring i et fag. På trods af det øgede fokus på skoledelen og de 
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administrative og strukturelle omvæltninger, var indholdet i undervisningen i langt overvejende 
grad stadig målrettet det faglige arbejde, og de almendannende fag var derfor stærkt 
nedprioriteret. Loven i 1956 introducerer for første gang det princip for styringen, at indholdet i 
erhvervsuddannelserne ikke alene skal uddanne lærlingene til det eksisterende 
kvalifikationsbehov, men i lige så høj grad forberede lærlingene på et ukendt arbejdsmarked.  
6.1.2.5 Reform af lærlingeuddannelserne i 1977 
Udgangspunktet for reformen i 1977 var faldende tilgang af elever, arbejdsmarkedets behov for 
mere kvalificeret arbejdskraft samt en højnelse af uddannelsesniveauet. (Rasmussen 1995:13) 
Efter mange års forarbejde med forsøgsordninger blev loven om de erhvervsfaglige 
grunduddannelser (EFG) indført i 1977. EFG var bygget op om otte hovedretninger med det formål 
at samle de forskellige fag, der uddannelsesmæssigt havde meget til fælles. (Rasmussen 1995:13; 
Koudahl 2004:82f) 
EFG bestod af et basisår på skolen, hvorefter man kunne vælge at fortsætte på uddannelsens anden 
del, der vekslede mellem uddannelse i en virksomhed og på skolen. Et afgørende nybrud med 
denne struktur var, at basisåret gav mulighed for gennem 2-3 valgfaser at vælge den retning, man 
ønskede at fortsætte på. Der blev ligeledes indført en række fællesfag på tværs af 
uddannelsesretningerne, som fyldte 40 % i basisåret og 30 % i anden del. (Rasmussen 1995:14; 
Nielsen & Cort 1999:45) 
 
I en historisk kontekst viser reformen af lærlingeuddannelsen fra 1977, at det 
uddannelsesrationale, som staten præsenterede med reformen af 1956, for alvor vinder indpas. De 
almendannende fag får større betydning, og der bliver efterfølgende undervist i de klassiske fag 
som dansk, matematik og samfundsfag. Reformen af 1977 bliver den første reform, der gør op med 
den traditionelle mesterlæreuddannelse, der indtil nu har præget uddannelserne med et tydeligt 
anvendelsesorienteret fokus (Koudahl 2004:77). Det tilbagevendende fokus på mere 
almendannende fag manifesterer sig i flere ansættelser af akademikere og folkeskolelærere på 
erhvervsskolerne. Derudover ses det faglige selvstyres påvirkning tydeligt i måden, hvorpå 
hovedområderne er sat sammen, da de forskellige indgange korrelerer med de traditionelle 
fagområder. Udviklingen bekræfter tendensen, hvor de faglige udvalg får større indflydelse 
samtidig med, at det ministerielle apparat slår igennem med det almendannende 
uddannelsesrationale. 
6.1.2.6 Erhvervsuddannelsesreformen i 1991 
Reformen i 1991 byggede på et fagligt-pædagogisk formål, der bundede i en udbredt opfattelse af, 
at der skulle tages et endeligt opgør med den vidtgående specialisering og faglige indsnævring, der 
startede tilbage i 60'erne. (Rasmussen 1995:16) 
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Selvom den tidligere EFG reform havde til formål at opprioritere de mere almendannende fag, blev 
de alligevel ved med at være et tilsætningsfag. (Rasmussen 1995:16) Den nye reform medførte, at 
de almendannende fag blev en mere integreret del af uddannelserne og blev nu kaldt grundfag. 
Formålet var at give eleverne en mere helhedsorienteret undervisning. Man gik derfor fra at opfatte 
eleverne som kommende lønarbejdere til at fokusere på, at eleverne skulle tilegne sig nogle mere 
personlige kvalifikationer, der kunne ruste dem til at håndtere mere komplekse problemstillinger. 
(Rasmussen 1995:16) 
Reformen af 1991 erstattede lærlingeloven og EFG loven og udgjorde nu den overordnede ramme 
for hele erhvervsuddannelsesområdet. Der blev således etableret et samlet system for alle 
grundlæggende erhvervsuddannelser, som indordnedes under samme vekseluddannelsesprincip, 
hvor eleven er skiftevis i skole og i praktik. (Cort & Nielsen 1991:47) 
 
Det interessante med reformen af 1991 er, at staten dikterer et uddannelsespolitisk fokus, der 
ændrer strukturen på fagsammensætningen. Staten påtager sig altså en mere aktiv og indgribende 
rolle end tidligere. Reformens fokus på socialisering og opdragelse siges at være et projekt, der 
primært udspringer af det ideologiske fundament primært fremført af socialdemokratiet og 
venstrefløjen - generelt artikuleret som "Lighed gennem uddannelse" (Koudahl 2004:83,86,89). En 
sådan ideologisk fundering må også siges at korrelere mere med fagbevægelsens tankegods end 
arbejdsgivernes, hvorfor reformen kan siges at være en pædagogisk og strukturel magtforskydning, 
der tilgodeser netop disse parter.  
6.1.2.7 Reform 2000 
Argumenterne for Reform 2000 var (igen) et øget frafald, dalende ansøgningstal, få der 
videreuddannede sig og derudover blev erhvervsuddannelserne beskyldt for at være for usmidige 
(Koudahl 2004:10). 
For at gøre uddannelserne mere smidige etablerede man syv fællesindgange og muliggjorde, at 
eleverne kunne vælge om undervejs (Koudahl 2004:10; Knudsen 2004:98). For at øge antallet af 
elever der efterfølgende videreuddannede sig, blev grundfagsundervisningen styrket, og det blev 
muligt for eleverne at vælge undervisning på højere niveau for at give dem mulighed for at meritere 
sig ift. andre uddannelser (Koudahl 2004:98). For at adressere problemet med det stigende frafald 
forsøgte man at individualisere erhvervsuddannelserne, da man mente, at det store frafald skyldtes, 
at uddannelsernes struktur ikke tilgodeså elevernes individuelle præferencer og ambitioner. 
(Koudahl 2004:99) 
Individualiseringen bestod primært i, at hver enkel elev skulle formulere sine personlige mål med 
uddannelsen. For at imødekomme dette skulle undervisningen udbydes i moduler, så eleven kunne 
vælge dem, der passede til hans/hendes uddannelsesmål. Reformen havde konsekvenser for 
organiseringen af undervisningen, lærernes opfattelse af lærerarbejdet og elevernes 
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valgkompetence mm. (Koudahl 2004:10f) 
 
Ud fra et historisk institutionalistisk perspektiv medfører Reform 2000 ikke nogen særlige 
strukturelle eller politiske ændringer, der ændrer forholdet mellem parterne i styringen. På trods af 
dette opfattes reform 2000 som et paradigmeskift i erhvervsuddannelseshistorien, da den tager 
afsæt i et helt nyt individ syn. I modsætning til EFG reformen, som byggede på et individ syn, hvor 
eleverne skulle indføres i et fælles alment fundament, betoner Reform 2000 i langt højere grad 
elevernes individualitet og mulighed for et fleksibelt uddannelsesforløb, der underbygger denne 
individualitet.  
6.1.2.8 Erhvervsuddannelsesreformen i 201518 
Den seneste reform af erhvervsuddannelsesområdet kom i 2015 og havde flere formål. Grundet 
arbejdsmarkedsprognoser skulle flere faglærte uddannes. Reformen var samtidig et led i 
opfyldelsen af den daværende regerings målsætning om, at 95 % af en ungdomsårgang skulle have 
en ungdomsuddannelse. Frafaldet skulle mindskes, og det faglige niveau skulle hæves. Sidst skulle 
tilliden og trivslen på erhvervsskolerne styrkes. (uvm.dk 2014) 
Reformen medførte først og fremmest en ny indgangsstruktur til grundforløbene, så der nu kun er 
fire indgange til hovedområderne (uvm.dk 2014). Derudover blev der indført adgangskrav på 02 i 
dansk og matematik (Bkt. Lov om erhvervsuddannelse §5 stk. 1). Adgangskravene og en mere 
differentieret undervisning skulle være med til at højne niveauet, men også 
erhvervsuddannelsernes omdømme (Ibid. §28). Det skulle gøres tydeligt, at erhvervsskolerne ikke 
alene var til for dem, ”der ikke kunne andet". Et led i denne udvikling var talentspor, og den helt nye 
struktur EUX (Ibid. § 5c, stk. 3), som kombinerede en ordinær gymnasial uddannelse med en 
erhvervsuddannelse. Sidstnævnte var ligeledes et led i bestræbelsen på at sikre eleverne gode 
efter- og videreuddannelsesmuligheder, såfremt de ønskede at skifte spor.  
 
I et historisk perspektiv trækker den nye reform på mange af de samme begrundelser for 
forandring, som vi har set tidligere. De er stadig en vekselvirkning mellem at prioritere den brede 
masse af unge og give ekstra muligheder til dem, ”som kan lidt mere”. Rent styringsmæssigt lader 
det ikke til, at den nærværende reform vil have nogen konsekvenser for ansvarsfordelingen mellem 
parterne.  
6.1.2.9 Delkonklusion 
På baggrund af ovenstående analyse konkluderer specialet her, hvilke bærende principper der kan 
siges at være definerende for den danske model på erhvervsuddannelsesniveau. Analysen viser, 
                                                             
18 Da erhvervsuddannelsesreformen først trådte i kraft august 2015, er der endnu ikke lavet evalueringer af reformens 
betydning. Af den grund forholder nedenstående sig alene til de officielle informationer fra undervisningsministeriet og 
andre kilder. Dermed bliver analysen af denne reform heller ikke lige så dybdegående. 
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hvor mange forskellige rationaler, der gør sig gældende i styringen af erhvervsuddannelserne. 
Erhvervsuddannelserne er gået fra at have et entydigt og enkelt formål - at uddanne lærlinge i et 
håndværk og i en kultur - til at blive et politisk redskab for staten, som vi ser det nu. Mestrenes 
monopolophævelse i midten af 1800 tallet og den første lærlingelov markerer statens indtræden på 
feltet og er dermed et nyt institutionelt spor for styringen. Den dag i dag er staten stadig den 
øverste regulerende myndighed og har gennem historien indtaget en mere proaktiv rolle ved bl.a. 
at bruge erhvervsuddannelserne som løftestang for andre (ofte sociale) politiske målsætninger. 
Foruden de politiske målsætninger har staten historisk haft en medierende rolle mellem 
arbejdsmarkedets parters forskellige rationaler for styringen. Analysen viser også, at skiftende 
regeringer både har kortsigtet interesse i at uddanne anvendelig arbejdskraft såvel som en mere 
langsigtet interesse i at kvalificere eleverne til samfundsborgerne, som kræver beherskelse af 
kulturnormer og grundfag.   
Foruden statens indtræden medfører ophævelsen af mestrenes monopol også en stigende 
interessekonflikt mellem lærlingene og mestrene. En interessekonflikt der med loven i 1937 
institutionaliserede interessemodsætningen i de faglige udvalg. Institutionaliseringen er ikke et 
forsøg på at nedtrappe konflikten, men en erkendelse af, at kompromisset mellem parterne er den 
bedste løsning for arbejdsmarkedet, staten, lærlingene og arbejdsgiverne. De faglige udvalg har 
afgørende indflydelse på det faglige outcome, som eleverne ender med. De faglige udvalg og deres 
rolle som myndighed over for eleverne og virksomhederne, er derfor det første bærende princip på 
erhvervsuddannelsesområdet. 
Det kan konstateres, at de uddannelsespolitiske og pædagogiske visioner sjældent har været det 
overordnede rationale bag reformerne af erhvervsuddannelserne. Såfremt staten har indført 
uddannelsespolitiske tiltag, har det ofte været løsningen på arbejdsmarkeds- eller socialpolitiske 
problemstillinger såsom stigende arbejdsløshed, manglende faglært arbejdskraft, ubalance i 
kønnenes repræsentation på skolerne, frafald m.m. Det bekræfter, at erhvervsuddannelsesområdet 
som institution er et felt, hvis udvikling i overvejende grad er præget af de eksisterende 
strømninger på arbejdsmarkedet. Vi kan derfor konstatere, at statens rolle som øverste instans 
med et forandringsrationale funderet i udviklingen på arbejdsmarkedet er et bærende princip på 
erhvervsuddannelsesområdet. Staten og de faglige udvalg har bevæget sig i en retning, hvor de har 
givet grundfagene en større rolle (dansk, matematik, samfundsfag osv.). Historien viser, at 
arbejdsgiverne tidligere har været meget kritiske over for denne udvikling, da de alene mente, at 
lærlingene skulle uddannes til at opfylde det eksisterende kompetencebehov. Den ændrede 
holdning, som kan aflæses i studieordningerne, er muligvis et udtryk for den stigende 
specialisering, der sker på arbejdsmarkedet. Skolerne og de faglige udvalg kan ikke oprette 
specialer/uddannelsesretninger for alle disse specialiseringer, men forsøger i stedet at uddanne 
eleverne til at være omstillingsparate. Historisk kan man se, at omstillingsparathed menes at 
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forudsætte kendskab til grundfagene, da de danner kognitiv basis for al viden, der tilegnes derefter.  
Parternes kamp om at definere den rette vægtning mellem grundfag (almendannelse) og 
erhvervsrettede og fagspecifikke fag, er derfor det sidste bærende princip inden for 
erhvervsuddannelsesområdet. 
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6.2 Ansættelse i et historisk perspektiv  
Jf. afsnit 2.1 tager specialet udgangspunkt i det ordinære ansættelsesforhold. Da 
ansættelsesforholdet på mange kan siges at være hele fundamentet for og årsagen til udviklingen af 
den danske model, kræver institutionen ikke nogen forudgående placering i den danske model, som 
var tilfældet med erhvervsuddannelsesområdet.  
6.2.1 Ansættelsesforholdets historie 
Kernen i historien om ansættelsesforholdet er, at der forinden Septemberforliget i 1899 
eksisterede et ulige magtforhold mellem den stærke arbejdsgiver og den svage lønmodtager, 
hvilket siden har ændret sig og er blevet mere lige. Analysen tager derfor udgangspunkt i 
Septemberforliget. 
6.2.1.1 Septemberforliget 
Forud for Septemberforliget var arbejdsmarkedet præget af konflikter mellem arbejdsgivere og 
arbejdstagerne, hvilket kom til udtryk ved hyppige strejker og lockouter. Konflikterne foregik lokalt 
og omhandlede løn- og arbejdsforhold. Arbejdsmarkedet bestod overvejende af små virksomheder, 
hvor forholdet mellem de to parter var kendetegnet ved en dominerende arbejdsgiver. Men netop 
denne magtbalance blev udfordret i tiden omkring Septemberforliget. (Jørgensen 2000:10) 
Arbejdstagerne begyndte pga. de dårlige arbejdsvilkår at nedlægge arbejdet for at presse 
arbejdsgiverne til bedre vilkår. Denne form for protest udviklede sig og blev til en bevidst strategi, 
hvor arbejderne organiseret spillede arbejdsgiverne ud mod hinanden. Arbejdsgiverne var derfor 
modstandere af arbejdernes ret til at organisere sig, men blev selv nødt til at føre samme strategi, 
så de kunne modsvare strejkerne ved at lockoute lønmodtagerne og derved udelukke dem fra 
arbejde og løn. Dette førte til dannelsen af to hovedorganisationer, Dansk Arbejdsgiverforening 
(DA) og De samvirkende Fagforbund (DsF – det nuværende LO herefter benævnt LO) (Due et. al. 
1993:65ff) 
I maj 1899 udviklede en mindre snedkerstrejke sig til en omfattende storlockout. Konflikten 
medførte, at de to hovedorganisationer skulle nå til enighed om en løsning. Lockouten varede i tre 
måneder og omfattede mellem 40.-50.000 arbejdere. (Jørgensen 2000:11)  
Konflikten blev afsluttet efter 100 dages lockout med indgåelsen af Septemberforliget (Due et. al. 
1993:76). Resultaterne af forliget blev indskrevet i en Hovedaftale mellem LO og DA og indebar:  
 Et centraliseret overenskomstsystem under hovedorganisationernes kontrol, som forudsætter 
parternes ret til at organisere sig 
 Enighed om spilleregler for de centraliserede aftalereguleringer, herunder fredspligt i 
aftaleperioderne samt varsling af strejke og lockout  
 Arbejdernes anerkendelse af arbejdsgivernes ret til at lede og fordele arbejdet, samt ansætte den 
arbejdskraft de måtte finde passende. 
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(Due et. al 1993:76ff; Jørgensen 2000:11; Septemberforliget 1899).  
 
Forliget fjernede ikke parternes modstridende interesser og dermed grundlaget for konflikt. Det 
var nærmere en institutionalisering af konflikterne, hvor normen for fastsættelse af arbejdsvilkår 
nu var forhandling og aftaler mellem underorganisationer (medlemmer af hovedorganisationerne). 
Kollektivt aftalte lønvilkår medførte dog ufleksible lønsatser, hvilket kritiske arbejdsgivere i enkelte 
sektorer udviklede et minimallønssystem, hvor overordnede rammer blev aftalt i overenskomster, 
men efterlod resterende forhandlinger til udfyldelse lokalt på arbejdspladserne. Grundet sektorens 
minimallønssystem indførte man samtidig tillidsvalgte (repræsentanter for arbejderne), der skulle 
sikre samarbejde og understøtte forhandlinger i minimallønssystemet. Denne praksis indeholdt 
således et dynamisk element i et generelt statisk system. (Due et al. 1993:78f; Narvbjerg & Larsen 
2014:16f)  
 
I et historisk institutionalistisk perspektiv kan Septemberforliget betegnes som et tipping point, da 
aktørerne på arbejdsmarkedet med storlockouten bliver bevidste om, at det eksisterende ikke 
længere fungerer, hvorfor muligheden for et nyt spor åbner sig. Resultatet – Hovedaftalen fra 1899 
– åbner et nyt spor for ansættelsesforholdet. Det er kampen i det ulige magtforhold, der fører til 
kompromisset, der bliver rammesættende for reguleringen af arbejdsforhold.  
Ledelsesretten blev udtrykkeligt slået fast: ”Arbejdsgivernes Ret til at lede og fordele Arbejdet samt 
til at anvende den efter deres Skøn til enhver Tid passende Arbejdskraft anerkjendes” 
(Septemberforliget 1899). Det sikrede arbejdsgivernes fulde og ensidige kontrol med alle 
beslutninger, der ikke blev aftalt i overenskomster. Passende arbejdskraft var et særligt stridspunkt, 
da det indbefatter arbejdsgivernes mulighed for at fyrre arbejdere afhængigt af produktionen. 
Derudover blev der sat en stopper for fagbevægelsens frie konfliktret, hvilket var en klar forbedring 
ift. virksomhedernes mulighed for at skabe profit og indtjening. Den centraliserede aftalemodel 
betød også, at virksomhederne ikke længere blev spillet ud mod hinanden og placerede den 
overordnede kontrol med udviklingen på arbejdsmarkedet hos DA. Det kan derfor siges, at 
medarbejderindflydelse og demokrati blev fjernet ved accept af den fulde ledelsesret og afkaldet på 
strejkeretten i overenskomstperioderne. Denne udvikling er et resultat af arbejdsgivernes ønske 
om en centraliseret organisering (fordi arbejdsgiverne stod svagt alene) og en udelukkelse af 
lønmodtagernes ønske om forsatte decentrale forhandlinger, hvor de netop tidligere havde 
lykkedes med at presse den enkelte arbejdsgiver. Derfor kan den institution der med 
Septemberforliget oprettes samlet siges at privilegere arbejdsgiverne ift. lønmodtagerne. Omvendt 
betyder forliget, at fagbevægelsen nu er anerkendt som en etableret modpart med reel 
forhandlingskompetence, hvilket er en væsentlig fremgang i forhold til tidligere. Der er nu etableret 
en institution med mulighed for at sikre bedre løn- og arbejdsvilkår. Dette kommer også til udtryk 
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ved oprettelsen af tillidsvalgte i enkelte sektorer, der med forliget bliver en mere anerkendt del af 
systemet. Her har lønmodtagerne på lokalt niveau mulighed for at sikre bedre vilkår. Det afgørende 
er, at kernen i institutionaliseringen af konflikterne sikrer gensidig anerkendelse, hvor de to parter 
er etableret som de dagsordensættende på arbejdsmarkedet uden statslig indblanding. 
6.2.1.2 Institutionen forstærkes  
Institutionen blev i de efterfølgende årtier yderligere etableret og udbygget. Årene efter 
Septemberforliget var forsat præget af mange konflikter, da varslingsbestemmelserne19 i 
Hovedaftalen kun gjaldt hovedorganisationerne, hvorfor underorganisationerne fortsat kunne 
benytte sig af strejker. Arbejdsgiverne svarede igen med brug af sympatilockout20. I 1908 
kulminerede en række konflikter, hvorfor regeringen nedsatte Augustudvalget21, der havde til 
formål at udbygge Septemberforliget på en række retslige områder. Udvalget indførte en sondring 
mellem retskonflikter og interessekonflikter samt forskellig praksis for håndtering af dem. 
Retskonflikter henviser til brud eller fortolkningsproblemer vedr. overenskomster, mens 
interessekonflikter betegner de uenigheder, der opstår under forhandlinger af overenskomster 
(Jensen 2007:104). Retten til at strejke og lockoute blev begrænset til interessekonflikter, hvilket 
medførte, at fredspligten for alvor blev fastslået. Derudover etablerede man en statslig, neutral 
forligsinstitution, hvis formål var at mægle mellem parterne, når overenskomsterne gik i 
hårdknude. Hvad angår retskonflikterne, indførte udvalget to forskellige praksisser. Man oprettede 
et mindre voldgiftsystem, hvor regler for behandling af fortolkningsspørgsmål blev fastlagt. 
Arbejdsretten derimod blev etableret for at løse større og mere alvorlige tvister. Augustudvalget 
indførte herudover formelt de første tillidsmandsregler. Reglerne forpligtede nu 
medarbejderrepræsentanterne til at samarbejde med ledelsen til gengæld for lokal 
lønforhandlingskompetence. Denne institution blev formaliseret, og udbredelsen af den voksede. 
(Due et. al. 1993:80) 
 
I et historisk institutionalistisk perspektiv kan ovenstående karakteriseres som en positiv 
feedbackmekanisme, da Augustudvalget indfører ændringer for institutionen, men mest af alt 
bakker op om det eksisterende. Forligsinstitutionen, den faglige voldgift og arbejdsretten kan alle 
ses som en yderligere institutionalisering af konflikten mellem parterne, da systemet nu for alvor 
accepterer konflikterne som et grundvilkår. Sondringen mellem typer af konflikt viser sig som en 
nødvendighed for opretholdelsen af sporet for aftalemodellen. Forandringer har en stabiliserende 
effekt, og gør aftalemodellen som institution mere robust, hvilket muliggør en forfølgelse af det 
overordnede spor. Endvidere skal formaliseringen af tillidsmandsreglerne ses som en vigtig 
                                                             
19 De bestemmelser i Septemberforliget, der forpligter parterne til at varsle modparten 14 dage forinden et konfliktskrift i 
værksættes.  
20 Når arbejdsgivere der ikke er omfattet af hovedkonflikten, men i sympati lockouter lønmodtagerne på egen arbejdsplads.  
21 I udvalget sad repræsentanter fra begge parter, samt en række embedsjurister herunder formanden Carl Ussing.  
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ændring. Tillidsmandsinstitutionen varetager dels arbejdernes interesser lokalt, men understøtter 
også samarbejdet med ledelsen. Med Augustudvalget bliver denne praksis formelt anerkendt og er 
derfor en institutionalisering af konflikten på lokalt niveau, hvor parterne gensidigt anerkender 
hinanden. At det er den tredje aktør, staten, der tager initiativet til disse ændringer er 
bemærkelsesværdigt og kan forklares med, at staten har interesse i stabilitet på arbejdsmarkedet 
og ønsker at have kontrol med situationen. Centralt i forklaringen er dog, at staten nu fuldt ud 
anerkender parterne som de centrale aktører i fastsættelsen af løn- og arbejdsforhold og samtidigt 
fastslår sin egen rolle som en mere perifer aktør. 
6.2.1.3 Mod øget centralisering 
Ifølge Due, Madsen & Jensen (1993) er arbejdsgiverrollen per definition ikke-kollektivistisk og 
ønsker eneret til at lede. Den danske erhvervsstruktur med mange små og mellemstore 
virksomheder, havde ført til en erkendelse hos arbejdsgiverne af centraliseringens nødvendighed. 
Det var det mest effektive våben mod fagbevægelsens indflydelse, da arbejdsgiveren decentralt 
stod alene overfor gruppen af lønmodtagere. Fagbevægelsen søgte derimod at fastholde fagvise 
forhandlinger, hvor de lokale og sektoropdelte aftaler var selvstændige med forskellige udfald. 
Tendensen var dog, at overenskomsterne gik mod at være landsdækkende og centralt aftalt. Alle 
spørgsmål i overenskomsterne blev formelt set stadig forhandlet mellem de direkte 
overenskomstparter (underorganisationerne), men hovedorganisationernes position var kraftigt 
styrket. Det var efterhånden lykkedes DA, at få de fleste overenskomster til at udløbe på samme tid, 
hvilket gav mulighed for en bredere og mere generel koordinering med samlede 
forhandlingsforløb. (Due et. al. 1993:130)  
Udviklingen førte endnu en gang til øget konfliktniveau, da konflikt på et lille fagligt område kunne 
føre til fastfrysning af mange andre forhandlinger. Ved en konflikt i 1933 meddelte 
forligsinstitutionen, at det var umuligt at finde et kompromis, hvorfor regeringen for første gang 
greb ind i overenskomstforhandlinger. Resultatet, der dog var til fagbevægelsens fordel, blev af 
begge parter set som indgreb i parternes råderum og mødte meget kritik. Statsindgreb blev 
herefter en tilbagevendende praksis. (Due et. al 1993:148;171) 
 
Statsindgrebet er et klart brud med den eksisterende praksis og kan karakteriseres som en 
udfordring for sporet. Statens indblanding mindsker begge parters indflydelse, hvilket ingen af dem 
er interesseret i, hvorfor de to parter pludselig har et fælles mål. Det er igen en positiv 
feedbackmekanisme, som bakker op om det overordnede spor og ikke radikalt forandrer 
aftalemodellen som institution. De direkte overenskomstparter står centralt, og det understreges, 
at det som hovedregel er parterne på underorganisationsniveau, der indgår overenskomster ofte 
med støtte fra hovedorganisationerne. Udviklingen med politiske indgreb trækker i retning af et 
centraliseret aftalesystem. Det kan forklares med, at arbejdsgiverne stadig har overtaget i 
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magtforholdet parterne imellem, da de længe har foretrukket centralisering. Dog havde 
arbejdsgiverne aldrig ønsket central styring forstået som statslig styring, og at indgrebet i 1933 
oven i købet tilgodeser fagbevægelsen, skaber vrede hos arbejdsgiverne. Samlet lægges der 
yderligere pres på kompromis som gældende praksis fremover, da arbejdsmarkedets parter ellers 
vil miste magt. 
6.2.1.4 Ændrede forhandlingsregler og lønstigninger 
I 1951 ændrede man forhandlingsregler og foretog en opdeling af overenskomststoffet i specielle 
og generelle spørgsmål22. Underorganisationerne forhandlede derefter de specielle spørgsmål, 
mens hovedorganisationer tog sig af de generelle. 
Samfundet var præget af omfattende teknologisk udvikling, der medførte betydelige ændringer for 
ansættelsesforholdet. Rationalisering, effektivisering, masseproduktion og produktionsfremmende 
lønsystemer fik fagbevægelsen til at frygte, at udviklingen ville have sociale og menneskelige 
omkostninger. (Sommer 2000:111)  
På trods af frygten valgte fagbevægelsen at se den teknologiske udvikling som en mulighed for at få 
sat nedsat arbejdstid og højere løn og således sikre sociale forbedringer og forbedrede 
arbejdsvilkår på dagsordenen. LO ville kun bakke op om den nye udvikling, hvis der blev oprettet 
en formaliseret samarbejdsform, og hvis lønmodtagerne fik andel i produktivitetsgevinsten. 
(Sommer 2000:116; Due et. al. 1993:129). Arbejdsgiverne var kritiske over for fagbevægelsens 
perspektiver og især nervøse for, om det ville få betydning for ledelsesretten. Omvendt så DA 
fagbevægelsens samarbejdsvillighed som afgørende for et større udbytte af nye lønsystemer og 
produktivitetsoptimering. Derfor førte parternes fælles interesse i samarbejde om de nye vilkår til 
en overenskomst om samarbejdsudvalg, kaldet Samarbejdsaftalen, mellem DA og LO i 1947. 
Samarbejdsaftalen indebar, at alle virksomheder skulle nedsætte et samarbejdsudvalg med 
repræsentanter fra begge parter (tillidsrepræsentanten var født medlem), hvis formål var at sikre 
samarbejde om fælles interesser. (Sommer 2000:117)  
Udvalget var forpligtet til at søge de bedste løsninger for alle parter ved at behandle spørgsmål 
vedr. drift, tekniske hjælpemidler, tilrettelæggelse af arbejdet o. lign. (Rise 1948). 
 
Den teknologiske udvikling karakteriseres her som et tipping point, der får parterne til at etablere 
et nyt forhandlingsforum. I forhold til den virksomhedsinterne regulering kan samarbejdsaftalen 
ses som en pagt relateret til den ellers ubegrænsede ledelsesret. Der åbnes op for, at også 
medarbejderne inddrages i driften af den enkelte virksomhed, hvilket rykker ved magtbalancen, da 
samarbejdsforummet kan ses som en demokratisering på arbejdspladsen. Tidligere var 
tillidsrepræsentanten den eneste kanal, hvorigennem medarbejderne kunne opnå indflydelse, og 
                                                             
22Der findes ikke nogen entydig sondring, hvilket skyldes skiftende opdeling. Overordnet kan generelle krav siges at dække: 
løn, arbejdstid, ferie, overenskomstvarighed. Mens specielle spørgsmål relaterer sig til vilkår herudover. 
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denne model udbygges nu med mulighed for et mere lige forhold på den enkelte arbejdsplads. 
Arbejdsgiveren er dog fortsat den stærke part. Medarbejderne har nu krav på at blive informeret og 
hørt i forbindelse med relevante beslutninger, men der findes stadig ingen medbestemmelsesret. 
Det kan derfor diskuteres, hvad samarbejdsudvalget egentlig betyder for ledelsesretten. Selvom 
medarbejderne ikke har nogen beslutningsret, må samarbejdsudvalg alligevel siges at være en 
institutionel ændring, der udvider ledelsesretten, så medarbejderne får nogen indflydelse.  
6.2.1.5 Hovedaftalen ændres 
I løbet af 50’erne og 60’erne kom konsekvenserne af den nye teknologiske udvikling til udtryk ved 
et generelt øget velstandsniveau. Fagbevægelsen havde i disse år en stigende opbakning, og 
kombinationen af de to tendenser førte til lønstigninger23 og forbedrede arbejdsvilkår. (Sommer 
2000:120; Due et. al 1993:174) 
Parterne blev i 1960 enige om, at tiden var inde for en revidering af Hovedaftalen fra 1899. Den ny 
Hovedaftale bevarede bemærkelsesværdigt stort set al indhold fra Septemberforliget, dog med 
sproglige moderniseringer og præciseringer af den arbejdsretlige tolkning.  
Fagbevægelsen havde ønsket, at man udvidede § 4 om ledelsesretten, så medarbejderne fik formel 
indflydelse, men det blev afvist. Fagbevægelsen fik dog gennemtrumfet en begrænsning i 
arbejdsgivernes ubegrænsede ret til afskedigelse, da de faglige organisationer fik mulighed for at 
klage over en usaglig og vilkårlig afskedigelse. Arbejdsgiverne afviste et andet af fagbevægelsens 
krav: en særlig beskyttelse af tillidsmændene. LO argumenterede for, at tillidsmændenes rolle var 
blevet kompliceret i forhold til tidligere, fordi de nu skulle sætte sig ind i tekniske lønsystemer, 
forholde sig til arbejdsmiljøspørgsmål m.v., og samtidig sikre samarbejdet mellem ledelsen og 
medarbejderne. De var således havnet i et krydspres, hvor de pludselig blev strategiske aktører, 
hvilket gjorde dem mere udsatte. Der opstod sager, hvor tillidsmænd blev fyret, fordi ledelsen 
mente, de var for kritiske (Sommer 2000:123). Som et slags kompromis blev der dog i Hovedaftalen 
tilføjet en anbefaling om, at alle organisationer skulle etablere tillidsmandsregler (hvilket dog 
havde været praksis længe), og at pligten til at fremme det gode samarbejde blev indskrevet (Due 
et. al. 1993:212; Hovedaftalen af 1960). 
Hovedaftalen blev opsagt og indgået på ny i 1973, ligesom mindre revideringer blev indarbejdet i 
1981, 1987 og senest i 1993, hvorfor den gældende aftale officielt hedder ”Hovedaftalen af 1973 
med ændringer pr. 1. marts 1981, 1. marts 1987 og 1. januar 199 der forsat er gældende i dag” 
(Werner 2015:11-12). Det skal kort nævnes, at revideringerne fortsat bevarer indholdet fra 
Septemberforliget og indeholder mindre ændringer i tråd med de ovenfor beskrevne. 
 
                                                             
23 Skyldes også dyrtidsregulering: regulering af løn og visse offentlige ydelser i takt med ændringer i prisniveauet 
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Revideringerne af Hovedaftalen kan historisk institutionalistisk forklares som positive 
feedbackmekanismer, der indebærer nødvendige ændringer og kompromisser, så det eksisterende 
spor kan bevares. Her viser det eksisterende spor de muligheder, det rummer, netop pga. den 
institutionaliserede konflikt. Afskedigelsesmulighederne er siden 1960 løbende blevet begrænset 
for arbejdsgiverne, hvilket kan tolkes som et vigtigt indgreb i magtbalancen, da lønmodtagerne 
således stilles bedre. Dog vidner afvisningen af kravene om udvidet ledelsesret og beskyttelse af 
tillidsrepræsentanterne om en stadig stærk arbejdsgiverside. I 1981 blev der dog indført relativt 
beskyttende regler for tillidsrepræsentanten, hvilket illustrerer, at magtbalancen ikke er statisk. 
Overordnet bevares indholdet af Septemberforliget, hvorfor institutionen kan siges at forandre sig 
en smule, så den tilpasses nye samfundsforhold. Samtidig bliver systemets modstandsdygtighed 
igen synligt. 
6.2.1.6 Overenskomstsystemet i krise 
Overenskomstsystemet var i krise i 70’erne, da der opstod fire store konflikter i 1973, 75, 77 og 79, 
hvor de tre sidste førte til direkte statsindgreb, og mæglingsforslagene blev ophøjet til lov. Det var 
hovedsageligt den økonomisk pressede situation, der medførte, at arbejdsgiverne krævede 
lønnedgang, mens fagbevægelsen modsat krævede en relativ lønstigning og forbedrede vilkår. 
Trods den mindre gunstige økonomi opnåede fagbevægelsen med det statslige indgreb alligevel 
lønstigninger samt en nedsættelse til 40 timers arbejdsuge. Det kan ses som systemets første 
alvorlige krise, da det ikke kan leverer løsninger, og parterne derfor stod med et 
legitimitetsproblem. (Due et. al. 1993:150;229) 
 
I et historisk institutionalistisk perspektiv kan man sige, at systemets krise i 70’erne virkelig 
understreger det overordnede spor. Fra et rationelt perspektiv synes det uforklarligt at fortsætte 
med overenskomstsystemet i den eksisterende form, når det udviser så store handlingsproblemer. 
At man ikke skifter spor kan forklares med, at omkostningerne ved at skifte spor vurderes for store. 
Institutionens modstandsdygtighed bliver igen tydelig.  
 
Problemstillingen med tillidsrepræsentantens komplekse rolle, havde man i fagbevægelsen gennem 
en årrække håndteret ved at oprette uddannelsestilbud til tillidsrepræsentanterne. Fra 1970’erne 
begyndte individuelle arbejds- og personaleforhold at fylde mere, hvorfor tillidsrepræsentanten 
igen fik udvidet opgavelisten. Bl.a. derfor blev denne institution yderligere udbygget i 1973, da DA 
går med til at medfinansiere uddannelsen af tillidsfolk (Sommer 2000:122ff).  
 
Dette er en positiv feedbackmekanisme, da arbejdsgiverne her ikke alene anerkender 
tillidsrepræsentanten som institution, men nu også behovet for udvikling og støtte til denne gruppe 
aktører. Samtidig understreger det endnu engang den indbyggede kompleksitet i 
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tillidsmandsrollen. Arbejdsgiverne er bevidste om vigtigheden af dette bindeled mellem ledelse og 
medarbejdere og ser fordelene ved, at de er kompetente og opdaterede. 
 
Hovedorganisationerne havde i 1970’erne fortsat en central placering, da forhandlingerne var 
forholdsvis centraliserede. De store konflikter gjorde begge parter klar over, at de var nødt til at 
finde en løsning, hvis man fortsat ville beholde kompetencen til at aftale løn- og arbejdsvilkår. DA 
ønskede en tilbagevenden til mere decentrale forhandlinger, hvilket kunne virke paradoksalt, da 
netop DA havde været primus motor i at centralisere magten så meget som muligt (Due et. al. 
1993:174). Ifølge Due, Strøbye & Jensen (1993) var årsagen til arbejdsgivernes strategiskift dels et 
modsvar på centraliseringens falliterklæring med tre statsindgreb i løbet af 1970’erne. Dels var 
baggrunden for at centralisere forhandlingerne oprindeligt, at arbejdsgiverne på denne vis kunne 
minimere den indbyrdes lønkonkurrence. Gennem de seneste årtier havde fagbevægelsen alligevel i 
de centrale forhandlinger sikret lønstigninger og en mindsket lønspredning, hvorfor den 
oprindelige årsag frafaldt. 
 
Fra et historisk institutionalistisk bliver det tydeligt, at selvom de centrale forhandlinger går i 
hårdknude, sikrer institutionens robusthed, at det kun medfører mindre ændringer og følger det 
overliggende spor. Magtbalancen begynder at tippe, hvor arbejdsgiverne traditionelt har været de 
stærkeste over for fagbevægelsen. Det medfører den ændrede strategi, hvor DA presser på for mere 
decentrale forhandlinger. 
6.2.1.7 Centraliseret decentralisering  
Gennem 1980’erne og 90’erne ændrede arbejdsmarkedet sig, hvor kundeorientering, fleksibel 
produktionstilrettelæggelse, nul-fejls-produktion, m.v. nu stod centralt (Sommer 2000:126ff; Due 
et. al. 1993:466). Dette medførte, at ansættelsesrelationen gik mod en deregulering, fordi der var 
brug for fleksibilitet og individualitet lokalt på virksomhederne. (Jensen 2007:138) 
Derfor blev både de specielle og generelle spørgsmål i overenskomststoffet igen samlet hos de 
direkte forhandlingsparter (underorganisationerne), hvilket udtrykte en mere decentral udvikling 
af aftalesystemet. Til forskel fra den decentralisering der tidligere kendetegnede institutionen, var 
hovedorganisationerne nu mindre fremtrædende (Due et. al 1993:178). Samtidig sås der op 
igennem 2000’erne en udvikling mod systemer, hvor de overordnede rammer blev fastsat 
kollektivt, mens betydelige dele af lønnen forhandledes lokalt på virksomheden. I praksis stillede 
det store krav til involvering af personaleafdelingen og tillidsrepræsentanten. (Jensen 2007:139) 
Op igennem 2010’erne fortsatte denne udvikling. Der kom mere fokus på relationen mellem ledelse 
og medarbejder. Virksomhederne var optaget af fleksibilitet, hvilket for mange medarbejdere 
kunne være positivt. Det skyldtes, at den enkelte medarbejder i højere grad end tidligere havde 
mulighed for at få indflydelse på de individuelle arbejdsvilkår. Overordnet var der udviklet et 
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system med en central styring i rammeoverenskomster, der samtidig muliggjorde fleksible 
løsninger på virksomhederne. Derfor kaldes udviklingen centraliseret decentralisering (Madsen et. 
al. 2001:16; Christensen 1998:95).  
 
I et institutionalistisk perspektiv bliver det tydeligt, at udvikling på arbejdsmarkedet har haft stor 
betydning for ansættelsesforholdet, der har skiftet karakter. Det er nu mere præget af fleksibilitet, 
individualitet og aftales i stigende grad på de enkelte arbejdspladser. Det kan derfor sammenlignes 
med tiden inden Septemberforliget. Dette er dog ikke en retfærdig sammenligning, da det centrale 
aftalesystem stadig eksisterer, hvorfor der fortsat er tale om en institutionaliseret konflikt. Den 
enkelte arbejdsgiver har fået mere magt og kompetence, men til forskel fra tidligere er det ikke 
nødvendigvis lig med en afmagt hos lønmodtageren. Det deregulerede ansættelsesforhold 
indeholder også fordele for den enkelte lønmodtager, der kan få mere indflydelse på sin egen 
stilling. Dog stiller det store krav til tillidsrepræsentanten. Centraliseret decentralisering er således 
stadig udtryk for kompromis.  
6.2.1.8 Delkonklusion 
Samlet kan vi konkludere, at de grundsten, der blev lagt med Septemberforliget, har udviklet sig til 
en stiafhængighed. Den gældende Hovedaftale i dag indbefatter alle centrale elementer fra forliget 
fra 1899. Men analysen tydeliggør også, at institutionen har forandret sig.  
Hvor Septemberforliget var kendetegnet ved konflikt, er udviklingen gået mod konsensus, 
forhandling og gensidig anerkendelse. Det ses ved opretholdelsen af kollektive aftaler og 
overenskomster som hovedregel for fastsættelse af løn- og arbejdsvilkår med mulighed for at 
konflikte under forhandling. Muligheden for statslig indblanding eksisterer stadig, men er fortsat 
undtagelsen. Denne konsensustilgang bygget på kollektive aftaler er derfor et bærende princip for 
ansættelsesforholdet.  
Institutionen har tilpasset sig samfundsændringer, men dens modstandsdygtighed har udelukket 
radikal forandring. Det er gennem analysen illustreret ved feedbackmekanismer såsom: oprettelse 
af forligsinstitution, arbejdsret, faglig voldgift og ændringer af Hovedaftalen. Disse forandringer er 
udtryk for, at konflikten er institutionaliseret gennem rettigheder og pligter for begge parter, og 
kommer til viser sig lokalt ved samarbejdsudvalg og øget brug af tillidsrepræsentanter. Samtidig 
står det klart, at det ulige magtforhold der førte til Septemberforliget i den form er forsvundet. Der 
eksisterer dog en magtkamp, hvor begge parter gennem skiftende strategier konstant søger at 
optimere deres interesser på bekostning af modpartens. De institutionaliserede rettigheder og 
pligter har dog sikret, at magtforholdet er afbalanceret og ikke asymmetrisk. Vi ser de 
institutionaliserede rettigheder og pligter som et bærende princip.  
De seneste årtier er den decentrale regulering blevet tydelig. Grundet forandringer på 
arbejdsmarkedet, er ansættelsesforholdet blevet mere individuelt og dereguleret og aftales i højere 
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grad på den enkelte virksomhed. Dog eksisterer denne deregulering fortsat i en centralt fastsat 
ramme, hvorfor udviklingen samlet betegnes centraliseret decentralisering. Den øgede 
decentralisering stiller større krav til den enkelte tillidsrepræsentant, da han/hun har et større 
forhandlingsrum med arbejdsgiveren. Deregulering skaber mulighed for mere indflydelse til den 
enkelte medarbejder, men det kræver, at medarbejderen, understøttet af tillidsrepræsentanten, kan 
løfte opgaven i den individuelle relation med arbejdsgiveren. Således er centraliseret 
decentralisering det sidste bærende princip, som analysen har frembragt.  
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7. IGU’en i den danske model 
Vi analyserer i dette kapitel Integrationsgrunduddannelsen (IGU) (LOV nr. 623 af 08/06/2016) på 
baggrund af de bærende principper fra forrige kapitel. Loven om IGU udgør analysens empiri, da 
denne sammenlignet med aftaleteksten indeholder er mere præcis beskrivelse af ordningen. 
Derudover inddrages interviews, hvilke er vedlagt i bilag 2, 3 og 4. Ved henvisning til disse, fremgår 
interviewpersonernes initialer: Dennis Kristensen (DK), Nanna Højlund (NH) og Berit Toft Fifl 
(BTF). Sidst i kapitlet sammenfattes konklusionerne af de to analyser, og det konkluderes, hvorvidt 
parameter 2 er en udvikling eller afvikling af den danske model.  
7.1 Uddannelseselementet i IGU’en 
IGU’en analyseres i dette afsnit mhp. at vurdere, hvorvidt uddannelseselementet er i 
overensstemmelse eller uoverensstemmelse med de bærende principper på 
erhvervsuddannelsesområdet. Strukturen følger nedenstående fire punkter: 
 Den statslige styring 
 Uddannelsesbevis 
 Partsstyret 
 De faglige udvalg og myndighedsopgaven 
7.1.1 Den statslige styring 
Jf. den historiske analyse har vi kunne konstatere, at reformerne af erhvervsuddannelserne ofte har 
været drevet af et behov for at tilpasse erhvervsuddannelserne nye strømninger på 
arbejdsmarkedet. Dvs. at reformerne sjældent udspringer af nye visioner eller tanker om de 
pædagogiske principper.  
IGU’en kan siges at være et udtryk for netop samme forandringsrationale. Flygtningekrisen og den 
stigende migration er en ny udfordring for det danske arbejdsmarked, og IGU’en er et af midlerne 
til at håndtere denne udfordring. Rationalet kan sammenlignes med det i reformen fra 1956, hvor 
en stigende ungdomsarbejdsløshed bl.a. medførte strukturelle ændringer af grundforløbet med det 
formål at optage flere elever. I håndteringen af flygtningekrisen er midlet øget beskæftigelse, og her 
bliver IGU'en den konkrete ordning til at opnå dette. IGU’en ligger derfor i forlængelse af det 
forandringsrationale, som ofte har præget den statslige styring gennem tiden og er derfor i 
overensstemmelse med dette bærende princip. 
7.1.2 Uddannelsesbevis 
Hvad der oftest blot ligger implicit er, at en uddannelse defineres ved, at en elev ender uddannelsen 
med et uddannelsesbevis/svendebrev. Dette bevis dokumenterer, at den enkelte elev har 
gennemgået et uddannelsesforløb og bestået sine prøver og derfor er kvalificeret til ansættelse i en 
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bestemt branche. Man kan derfor sige, at det helt afgørende princip for, at noget kan kaldes en 
uddannelse ligger i, at man netop får et bevis for specifikke kvalifikationer. I det formelle 
uddannelsessystem er alle uddannelser rangeret i en kvalifikationsramme. Kvalifikationsrammen 
anvendes til at: 
 Vise uddannelsernes niveau og forventet læringsudbytte 
 Synliggøre forskellige veje gennem uddannelsessystemet  
 Sammenligne og anerkende kvalifikationer i uddannelsessystemet  
 Fremme gensidig anerkendelse mellem danske og udenlandske kvalifikationer. 
(uvm.dk 2016 3) 
Kvalifikationsrammen er derfor et udtryk for det niveau, som en elev ligger på efter endt 
uddannelse. 
I erhvervsuddannelsessystemet bliver uddannelsesbeviset udleveret af skolen, og efterfølgende 
underskrevet af formanden for det faglige udvalg for den givne uddannelse. 
 
Da jeg var formand for det faglige udvalg for social- og sundhedsuddannelses og 
pædagogiskassistentuddannelsen, der var det jo mig der skrev 12.000 uddannelsesbeviser under om året, og 
det var jeg rigtig stolt af. […] Det kom meget bag på mange, der tager uddannelsen, fordi de oplever […] at det 
var en skole, der havde givet dem uddannelsen, og det er måske et problem for fagbevægelsen i dag, at vi ikke 
er gode nok til at fortælle den historie om, hvad det er for en rolle vi spiller. (Bilag 3, NH:1) 
 
Af ovenstående fremgår det, hvordan selve udstedelsen af uddannelsesbeviset også har den 
symbolske betydning i at eksplicitere, hvor styringen af uddannelserne finder sted – nemlig hos det 
faglige udvalg.  
I loven om IGU § 8 fremgår følgende ift. udstedelse af uddannelsesbevis: ”Efter fuldførelse af det 
samlede forløb udsteder virksomheden bevis herfor til udlændingen.” I modsætning til 
erhvervsuddannelsesområdet er det virksomheden, der udsteder et uddannelsesbevis, når IGU’en 
er gennemført. Denne pointe er særlig interessant, da det tydeliggør forskellen mellem IGU’en og en 
normal erhvervsuddannelse. De faglige udvalgs underskrivelse af uddannelsesbeviset er som sagt 
også et udtryk for den særlige partstyring af uddannelserne. En partstyring som ikke genfindes i 
IGU’en (dette vil blive analyseret i de følgende afsnit). Man kan derfor sammenligne denne praksis 
med forholdet mellem mestre og lærlinge under lavstiden, hvor mestrene havde den komplette 
magt over styringen og indholdet i uddannelsen. Her var det også mestrene, der udskrev beviset til 
lærlingen. Den store forskel er dog, at hvor mesterens udstedelse af svendebrevet havde en reel 
betydning, kan man sætte spørgsmålstegn ved, hvilke muligheder beviset fra en virksomhed vil 
bibringe en IGU-elev.  
Netop det forhold at IGU’en ikke afsluttes med et ’officielt’ uddannelsesbevis, bliver også påpeget af 
vores interviewpersoner som værende afgørende for, at IGU'en ikke kan kaldes en uddannelse: ”Du 
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kommer ikke til at have et uddannelsesbevis, hvor du kan sige: nu er jeg smed eller SOSU eller PAU, 
eller hvad det nu kunne være.” (Bilag 2, DK:2) På baggrund af dette kan vi konstatere, at IGU’en 
bryder med et af de afgørende punkter, som definerer en erhvervsuddannelse. 
7.1.3 Partstyret 
Jf. afsnit 6.1.1 blev det belyst, hvordan erhvervsuddannelsesområdet er kendetegnet ved en særlig 
form for partstyring, hvor arbejdsgiver- og arbejdstagerorganisationer er fælles om at bestemme 
læringsmål og ligeledes (delvist) står for finansiering af erhvervsuddannelserne. Det blev ligeledes 
belyst (jf. afsnit 6.1.2), hvordan de faglige udvalg historisk udspringer af interessemodsætningen 
mellem lærlingen og mesteren. Interessemodsætningen er til stadighed eksisterende i de faglige 
udvalg, men gennem tiden har de faglige udvalg udviklet sig til at være en mere institutionaliseret 
samarbejdsmodel med en række beføjelser.  
 
[…] hele styringen af erhvervsuddannelserne i dag er jo også partstyret. Dvs. at man sidder jo parterne 
sammen og beslutter i fællesskab, hvad det er for nogle kompetencer, der skal ligge i de enkelte uddannelser. 
[…] 
Men det er klart, at det ikke er noget, som måske står så tydeligt i bevidstheden hos mange, der tager en 
erhvervsuddannelse, og man opfatter måske ikke som ung, at det har noget med fagforeningen at gøre. […] 
Det er jo også noget, som parterne har rigtig stor indflydelse på. (Bilag 3, NH:1f) 
 
Nanna Højlund bekræfter i ovenstående, at det, på trods af den manglende bevidsthed, er et af de 
helt grundlæggende træk i styringen af erhvervsuddannelserne, at arbejdsmarkedets parter 
regulerer indholdet. I loven om IGU fremgår følgende: 
 
Aftale om integrationsgrunduddannelse kan indgås med såvel en privat som en offentlig virksomhed. 
Virksomheden udarbejder i samarbejde med udlændingen en plan med en beskrivelse af, hvad den samlede 
integrationsgrunduddannelse forventes at indeholde. (loven om IGU:§4) 
 
Og endvidere at: 
Udlændingen og virksomheden indgår en aftale om integrationsgrunduddannelsen. Aftalen skal angive, 
hvilke arbejdsområder og funktioner udlændingen skal beskæftige sig med. Stk. 2. En aftale efter stk. 1 skal 
være skriftlig og underskrevet senest ved begyndelsen af et forløb. (loven om IGU:§7) 
Ovenstående betyder således, at indholdet i IGU’en alene er et anliggende mellem den enkelte 
flygtning og virksomheden. I aftaleteksten om arbejdsmarkedsintegration pkt. 22c fremgår 
følgende: ”Regeringen igangsætter et arbejde sammen med arbejdsmarkedets parter med henblik på 
at afgrænse de forskellige muligheder for opkvalificering under IGU.” (aftaletekst 2016:15). På 
baggrund af dette uddrag kan vi for det første konstatere, at loven og aftaleteksten ikke nævner 
noget om inddragelse af arbejdsmarkedets parter i styringen af indholdet i praktikdelen. Dernæst 
er det endnu uvist, hvilken kompetence arbejdsmarkedets parter får til at regulere 
uddannelsesdelen i IGU'en. I udgangspunktet er det altså et anliggende mellem den enkelte 
68 
 
flygtning og virksomheden24. Man kan derfor med rette sige, at loven derfor bryder med et af de 
bærende principper for styringen af erhvervsuddannelserne – partstyringen. Parterne får ikke 
indflydelse på styringen eller indholdet i uddannelsesdelen eller praktikforløbet, som de normalt 
har i kraft af styringskæden, der omfatter REU, de faglige udvalg samt de lokale uddannelsesudvalg. 
Bruddet med princippet om partstyring er derfor også et brud med rationalet om, at styringen af 
erhvervsuddannelserne skal reguleres af nødvendige kompromisser mellem arbejdsmarkedets 
parter, med det formål at afbalancere de forskellige hensyn. Lovens bestemmelser placerer en høj 
grad af styringsansvaret hos arbejdsgiverne, da den enkelte flygtning ikke som udgangspunkt er 
repræsenteret af nogen offentlig myndighed. Der eksisterer derfor et forholdsvis ulige magtforhold, 
da den enkelte flygtning alt andet lige må stå svagere ift. at forhandle en aftale om uddannelsens 
indhold, når han/hun ikke er bekendt med det danske uddannelsessystem og de forskellige 
uddannelsesmuligheder.   
 
Af vores interview fremgår det, at konflikten mellem kortsigtede vs. langsigtede hensyn i 
planlægningen af uddannelsernes indhold stadig eksisterer.  
 
Stinus: Men det er ikke en påvirkning af udviklingen? (læs: underforstået hvorvidt de faglige udvalg også 
ønsker at påvirke udviklingen på arbejdsmarkedet gennem uddannelsernes indhold)  
N: […] Hvor kommunerne vil sige effektivitet, så vil fagbevægelsen sige kvalitet. Og vi vil sige: ”udviklingen af 
faglige kompetencer, fordi det betyder, at du kan få et bedre job, og at du kan flytte dig”, og arbejdsgiverne vil 
sige:” udvikling af kompetencer, fordi vi har brug for, at du er specialiseret lige her”. De kigger ikke ud og 
siger: "og så kan du også måske uddanne dig til sygeplejerske”. (Bilag 4, NH:4) 
 
Netop denne afvejning mellem hensynet til den hhv. kortsigtede og langsigtede efterspørgsel efter 
elevernes arbejdskraft relaterer sig også til en større historisk konflikt omkring indholdet i 
erhvervsuddannelserne. I ovenstående citat tydeliggør Nanna Højlund, at 
efteruddannelsesmulighederne ofte er et af de punkter, som adskiller parterne. Jf. 6.1.2 blev det 
tydeligt, at arbejdsgiverne har vægtet en øget specialisering og dermed mere erhvervsspecifikke 
skoleelementer, der kunne modsvare den nutidige efterspørgsel. Disse interesser har historisk 
været kontrasteret af fagforeningernes ønske om, at en større del af skoledelen skulle bestå af 
grundfag (dansk, matematik, samfundsfag osv.) for at sikre arbejdskraftens mobilitet og 
omskiftningsevne på et til tider usikkert arbejdsmarked, samt åbne døren for flere 
efteruddannelsesmuligheder. Den historiske analyse konkluderede, at de seneste reformer af 
erhvervsuddannelserne i overvejende grad har givet grundfagene en mere fremtrædende rolle. 
Med andre ord har de brede og almendannende kvalifikationer fået en større betydning på 
erhvervsuddannelserne. 
I loven om IGU, § 4, stk. 3 fremgår følgende: 
                                                             
24 Men med det forbehold, at udvalget kan vise sig at få indflydelse på, hvilke kurser virksomhederne kan tilbyde 
flygtningene.  
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Skoleundervisningen skal bidrage til opfyldelse af formålet med integrationsgrunduddannelsen ved at 
bibringe udlændingen: 
 1) Sproglige færdigheder i henhold til lov om danskuddannelse for voksne udlændinge m.fl. 
2) Erhvervsrettede kvalifikationer og kompetencer. 
3) Forudsætninger for en bredere forståelse af den erhvervede erfaringsbaggrund og forudsætninger for 
fortsat uddannelse. 
På baggrund af ovenstående, må man konstatere, at loven om IGU alene definerer nogle relativt 
åbne krav til uddannelsens indhold. Foruden den obligatoriske danskundervisning (jf. pkt. 1), som 
flygtninge skal gennemgå25, er der alene krav om, at uddannelsesdelen skal være erhvervsrettet og 
samtidig give forudsætninger for fortsat uddannelse. Dette åbner op for relativt mange forskellige 
kurser, da det netop fremgår, at IGU’en ikke har til hensigt at give direkte adgang til hverken 
beskæftigelse eller optagelse på en erhvervsuddannelse. Dermed er der heller ingen krav til 
kursernes indhold eller efterfølgende kvalifikationsniveau, da IGU’en ikke sigter efter at være 
adgangsgivende til nogen bestemt uddannelse. 
Virksomheden og den enkelte flygtnings forholdsvis frie rammer til at vælge, hvilke kurser 
uddannelsen skal bestå af, kan derfor antages at udmønte sig i overvejende erhvervsspecifikke 
kurser, der kvalificerer flygtningen til at løfte de konkrete opgaver, vedkommende er ansat til. Det 
vil alene tilgodese virksomhedernes kortsigtede produktivitetshensyn. Såfremt dette er tilfældet, 
vil det alene være den obligatoriske danskundervisning, der vil ligge i forlængelse af det 
uddannelsesrationale, der har præget de seneste reformer af erhvervsuddannelserne. Loven må 
placerer således uddannelseselementet i hænderne på arbejdsgiverne og dermed skriver IGU’en sig 
ind i det virksomhedsrationale, som prægede tiden før de faglige udvalg blev etableret. Rationalet 
bag de almendannede grundfag var netop, at man på baggrund af den stigende specialisering og 
kompleksitet i opgaverne på virksomhederne, vægtede grundfagene højere, da det ville sikre 
elevernes mobilitet på arbejdsmarkedet og ligeledes give bedre muligheder for efteruddannelse. 
Når de faglige udvalgs styring af uddannelseselementet er udeladt, mister man deres særlige 
funktion i at tilpasse uddannelsernes indhold efter udviklingen på arbejdsmarkedet. At undlade 
parternes forhandlede kompromis som styrende for indholdet i uddannelsen er derfor et brud med 
et bærende princip. 
Hvis vi vender blikket mod den praktiske oplæring på virksomheden, der udgør det andet ben i 
vekseluddannelsesprincippet, kan der også drages nogle interessante paralleller ift. IGU’en. Et af 
rationalerne med denne ordning er, at virksomheden forpligter sig til at uddanne eleverne såvel 
fagligt som til selve kulturen og livet på en arbejdsplads for så til gengæld at få arbejdskraften til en 
lavere løn (kaldet elevlønninger). Ift. IGU’en er der to interessante perspektiver i dette: 1. 
Socialiseringen til arbejdspladsen og arbejdslivet og 2. Ansættelse til en lavere løn.  
Hvad angår førstnævnte, fremgår det af IGU’en, at flygtninge foruden den praktiske oplæring skal få 
                                                             
25 Den obligatoriske danskundervisning afholdes af kommunerne, og er ikke en del af de 20 uger obligatoriske undervisning i 
IGU’en.  
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erfaringer med samarbejde samt indsigt i strukturen og arbejdsforholdene på en arbejdsplads 
(loven om IGU:§ 4, stk. 2).  Selve rationalet fra praktikdelen på erhvervsuddannelsesområdet er 
således videreført i IGU’en. Dette skyldes, at socialiseringsaspektet i virksomhedspraktikken, går 
godt i spænd med aftaleparternes ønske om at integrere flygtninge gennem arbejdet.  
Ift. lavere lønninger, kan IGU’en sammenlignes med normal praktik i en virksomhed, da 
virksomhederne ligeledes betaler en lavere løn (ift. det gennemsnitlige lønniveau)26 for en 
arbejdskraft, der endnu ikke har de rette kvalifikationer. Forskellen er blot, at når der ikke 
eksisterer et fagligt udvalg, der kan regulere indholdet og målene med praktikdelen, så mister 
IGU’en den brede legitimitet, da det nu i stedet er op til virksomhederne at definere, hvad indholdet 
skal være. Dermed er der ikke det "noget-for-noget" forhold som normalt kendetegner 
praktikdelen, hvor eleven sikres relevant praktisk og faglig oplæring for til gengæld at udføre 
arbejdet til en lavere løn. 
7.1.4 De faglige udvalg og myndighedsopgaven 
IGU’ens manglende partstyring har også en mere retslig konsekvens for flygtningene.  
 
Vi (red. de faglige udvalg) er jo en form for myndighed, og det er et meget mærkeligt begreb […] En af de 
myndigheder man har, det er, at man skal sikre at loven bliver overholdt ift. elevernes retsstilling. Det er jo 
sådan, at man som elev har en tre måneders prøvetid, når man går på en erhvervsuddannelse. Og når den tre 
måneders prøvetid er udeløbet, så er man praktisk uopsigelig. (Bilag 3, NH:5) 
 
De faglige udvalg har altså en opgave i at afklare retslige tvister mellem eleven og skolen eller 
virksomheden. Det kunne f.eks. omhandle uberettiget/berettiget opsigelse af en elev eller lignende 
(uvm.dk 2). I loven om erhvervsuddannelser §60 og §61 bekræftes det netop, at en 
uddannelsesaftale praktisk talt er uopsigelig efter de 3 måneders prøvetid (skoleophold medregnes 
ikke i prøvetiden), medmindre en af parterne misligholder aftalen i væsentlig grad. Det er altså en 
helt grundlæggende forudsætning i erhvervsuddannelsesregi, at man som elev er sikret at kunne 
gennemføre sin uddannelse. 
Af IGU loven fremgår det, at såfremt en virksomhed ikke er dækket af en kollektiv overenskomst på 
området, da vil han/hun være omfattet af opsigelsesvarsler fra uddannelsesområdets 
overenskomst og vil dermed være dækket af samme vilkår (Bkt. af lov om erhvervsuddannelser:§ 
9). Det betyder med andre ord, at IGU elven følger de normale opsigelsesregler fra den gældende 
overenskomst på området, og derfor ikke nyder samme beskyttelse som elever på en 
erhvervsuddannelse. 
  
                                                             
26 Lønniveauet for EGU (og IGU) er forholdsvist spredt, men generelt kan det siges, at lønsatserne er lavere ift. en ordinært 
ansat. (3F 2016:4; Dansk Erhverv 2016:1).  
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7.1.5 Delkonklusion 
Såfremt IGU’en betragtes som et udtryk for en statslig styring i kraft af dens stadfæstelse ved lov, 
kan vi konstatere, at selve forandringsrationalet, der historisk har været tradition for på 
erhvervsuddannelsesområdet, også lader sig genfinde i IGU’en. Staten reagerer på en kommende 
udfordring på arbejdsmarkedet med en lov, der søger at øge flygtninges fremtidige jobmuligheder 
og holde dem fra offentlige forsørgelse. Dermed er det ændringer på arbejdsmarkedet, der er 
argumentet for at regulere, hvilket også har været kendetegnede for statens rolle på 
erhvervsuddannelsesområdet gennem historien. 
Men i modsætning til reformerne af erhvervsuddannelsesområdet inddrager loven ikke 
arbejdsmarkedets parter i styringen her. Partstyringen lader sig ikke genfinde i loven, og IGU’en er 
derfor et privat anliggende mellem den enkelte flygtning og virksomheden. Af denne grund er 
styringen og kontrollen med IGU’en ikke kendetegnet ved det kompromis mellem parternes 
forskellige interesser, som normalt er definerende for erhvervsuddannelsesområdet.  
Derimod placerer loven egenrådigt ansvaret for IGU’ens indhold hos virksomhederne, og udelader 
derfor partstyringen som institution. Jf. ovenstående vil det givetvis også have konsekvenser for, 
hvordan den enkelte flygtning er stillet under en eventuel konflikt med en arbejdsgiver, da de 
faglige udvalg nu heller ikke agerer myndighed. Man kan derfor sige, at styringen mangler den 
brede legitimitet, som de faglige udvalg og dermed parterne sikrer i reguleringen af 
erhvervsuddannelserne.  
Derudover kan IGU’en siges at distancere sig fra de sidste årtiers uddannelsesrationale, der i 
overvejende grad har lagt vægt på grundfagene og tilegnelsen af de almendannende kompetencer.  
I et uddannelsesperspektiv lægger IGU’ens indretning og styring sig op af den styring, som 
kendetegnede erhvervsuddannelsesområdet fra tiden, hvor mestrene i samarbejde med den 
enkelte elev stod for at aftale alle vilkår omkring uddannelsen. Ligeledes var det en tid, hvor 
lærlingeforløbet ansås som en socialiseringsproces af eleven, da mesteren tog ansvaret for at danne 
eleven som samfundsborger. IGU’ens integrationsperspektiv kan betragtes som en forlængelse af 
dette rationale, da regeringen nødvendigvis må anse socialiseringsprocessen på arbejdspladsen, 
som den bedste form for integrationsindsats. 
  
72 
 
7.2 Ansættelsesforholdet i IGU’en  
Denne analyse undersøger, hvorvidt Integrationsgrunduddannelsen (IGU) anskuet som en 
ansættelse bryder eller efterkommer de bærende principper. Analysen er struktureret efter 
følgende emner:  
 Rammerne for løn og arbejdsvilkår 
 Ansættelseskontrakt  
 De øvrige medarbejdere  
 Virksomhedens ledelsesret  
7.2.1 Rammerne for løn og arbejdsvilkår 
Af loven om Integrationsgrunduddannelse, § 9, stk. 1 fremgår det:  
 
Udlændinge ansat i praktik i en integrationsgrunduddannelse aflønnes med de 
erhvervsgrunduddannelseslønsatser, der følger af en kollektiv overenskomst på det pågældende faglige 
område, der er gældende på virksomheden, og er i øvrigt omfattet af de arbejdsvilkår fastsat i den relevante 
kollektive overenskomst, som gælder på virksomheden. 
 
At de kollektivt aftalte overenskomster vil udgøre rammerne for flygtningenes løn- og 
arbejdsvilkår, må høj grad i siges at være i overensstemmelse med de bærende principper i 
ansættelsesforholdet. Det er også derfor, at Berit Toft mener at: ”På den måde er det jo bare en helt 
straight aftale ift. at de indgår på helt almindeligt vilkår” (Bilag 4, BTF:4). 
Flygtningene er altså sikret de samme rettigheder og pligter som danske lønmodtagere. Derudover 
er det arbejdsmarkedets parter, der i fællesskab har udarbejdet aftalen om IGU, hvorefter den blev 
fremlagt for og accepteret af regeringen. Dette følger konsensusprincippet i den danske model og 
understreger troen på, at parterne uden statslig indblanding gennem kompromis kan fremstille de 
bedste løsninger for arbejdsmarkedet. Man kan dog stille sig undrende overfor, at IGU’en netop er 
vedtaget i folketinget ved lov. Det betyder både, at den gælder for det hele arbejdsmarkedet, også 
de dele som LO og DA ikke repræsenterer, såvel som at der er fastlagt regler for den ugentlige 
arbejdstid:  
 
Skoleundervisning, jf. § 4, stk. 3, og praktik, jf. § 4, stk. 2, kan tilsammen ikke udgøre over 37 timer om ugen i 
gennemsnit i forløbet og skal mindst udgøre 32 timer om ugen i gennemsnit i forløbet (….) Praktik skal 
mindst udgøre 25 timer om ugen i gennemsnit. (Loven om IGU:§ 6). 
 
At arbejdstiden er fastlagt ved lov må siges at være et brud med, hvad der historisk er tradition for 
fastlægges ved lovgivning, og hvad der fastlægges i overenskomster.  
 
I mine øjne så begynder det at støde på den danske model. Hvis det skulle være efter min tolkning af den 
danske model, så skulle de have sagt: vi agter at vedtage følgende, arbejdsmarkedets parter må forhandle, 
hvad lønnen skal være. (…) men det her betyder, at man har lovgivet om lønforhold for flygtninge, og det er 
ikke i overensstemmelse med den danske model. (Bilag 2, DK:5) 
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Som det fremgår af citatet, mener Dennis Kristensen altså, at selvom loven henviser til 
overenskomstfastlagte lønsatser, er det problematisk, at overenskomstparterne ikke har haft 
muligheden for at forhandle lønsatserne for flygtningene på de enkelte områder. Når lønsatser 
bliver kopieret fra et andet område (EGU), så fratages parterne muligheden for interessekonflikt27, 
da interessekonflikten kun er lovlig i forbindelse med overenskomstforhandlinger. 
Interessekonflikten ligger implicit i aftalesystemet og konsensustilgangen, hvorfor det må ses som 
et brud med de eksisterende principper.  
Afgørende er dog, at det netop er LO og DA, der er blevet enige om at overføre EGU-lønsatserne, 
hvorfor parterne frivilligt har frasagt sig muligheden for interessekonflikt. Ligeledes er det 
hovedorganisationerne, der har udformet indholdet ift. arbejdstid, og loven fastslår udtrykkeligt, at 
overenskomsterne er gældende ift. øvrige arbejdsforhold. Der kan derfor argumenteres for, at 
loven opfylder princippet om konsensus, hvor parterne i fællesskab fastlægger betingelserne for 
arbejdsvilkår. Hvis parterne ikke havde kunnet enes om en model, kan man forestille sig, at 
alternativet ville være en lovbestemt indslusningsløn28. En sådan ordning indført af Folketinget 
havde stillet parterne helt uden for indflydelse. 
 
Men de (arbejdsgiverne) var jo heller ikke interesseret i en indslusningsløn. Der virkede den danske model. 
Og det er i virkeligheden en interessant ting det her med den danske model, at når den ikke virker, så ved 
parterne bag det jo godt, at så er der nogle andre der tager over. Så det er truslen altid (Bilag 3, NH:7). 
 
Den frygt, som Nanna Højlund her beskriver, har også historisk gjort sig gældende. 
Overenskomstforhandlingerne i 1980’erne er et eksempel på, at parterne gjorde sig ekstra umage, 
fordi de kriseramte forhandlinger årtiet inden havde påvist et system, der ikke virkede.  
Aftalen er således også et udtryk for den mekanisme i den institutionaliserede konflikt, der 
motiverer parterne til at skabe et kompromis.  
Den konflikt, der fyldte mediebilledet efter forhandlingerne, omhandlede dog ikke, hvorvidt 
lønsatserne var fastsat ved lov eller overenskomst, men derimod selve lønniveauet. Satserne for en 
EGU og dermed en IGU har en stor spredning på de forskellige områder (jf. afsnit 7.1.3). 
Forklaringen består i, at nogle af de faglige forbund ikke lagde mange kræfter i forhandlingerne af 
EGU lønsatsen. Her påpeges problemet i den manglende mulighed for interessekonflikt, da 
lønsatserne jo er forhandlet til en anden gruppe. 
Generelt kan det dog siges om lønniveauet for EGU og IGU, at det er relativt lavere end ved en 
ordinær ansættelse. Berit Toft mener dog ikke, at dette er problematisk: 
 
                                                             
27 Muligheden for konflikt med forhandling af overenskomst. Modsat retskonflikt: uenighed om fortolkning af overenskomst.  
28 lav arbejdsløn som man kan betale til især unge i begyndelsen af deres ansættelse for at fremme deres 
beskæftigelsesmuligheder på et arbejdsmarked præget af stor arbejdsløshed (ordnet.dk)  
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I vores optik så er det ud fra, hvad der har været parternes vurdering af, hvad der skal til på det her område. 
Og ja, det giver en spredning, men det er jo ud fra, hvad der ligesom har været rationalet på det område (Bilag 
4, BTF:4) 
 
Det kan dog være problematisk, når omfanget af uddannelsen samtidig er tvivlsom jf. analysen i 7.1. 
Nanna Højlund udtrykker det således:  
 
Man kan godt forestille sig, at man havde nogle stillinger på lageret, og hvor man bare tænker fedt: billig 
arbejdskraft. Problemet er bare, at det kunne man ikke lave en løsning på. Altså man kan ikke... Det er meget 
svært at lave en aftale, hvor man har fjernet alle muligheder for misbrug. (Bilag 3, NH:8) 
 
Nanna Højlund forklarer, at man er beskyttet pga. det fagretlige system, da det jo netop er 
overenskomsterne, der er gældende. Det bliver således de faglige organisationers opgave at køre de 
fagretlige sager, hvis der opstår situationer, der kan betegnes som misbrug.  
Samlet kan det siges, at IGU overordnet er skabt i konsensus og gennem kompromis, hvorfor dette 
bærende element er til stede. At flygtningene er omfattet af kollektive overenskomster sikrer, at de 
institutionelle rettigheder og pligter som princip også gør sig gældende.  
7.2.2 Ansættelseskontrakt 
Som det fremgik af analysen af uddannelseselementet, indgår virksomheden og den enkelte 
flygtning en skriftlig aftale, hvori de nærmere betingelser og indholdet fastlægges. Dette meget 
decentrale element i loven er i høj grad i tråd med den decentralisering, der de seneste årtiet har 
været gældende på danske arbejdspladser. Det fremgår af bemærkningerne til loven, at aftalen skal 
udformes, så den kan danne grundlag for ansættelsesforholdet (Loven om IGU). Fra et 
ansættelsesperspektiv synes det rimeligt at stille spørgsmålet, hvordan forholdet mellem de to 
parter her vil spille en rolle: ”Hvem er den stærke, og hvem er den svage i en situation, hvor en ikke-
dansktalende flygtning skal forhandle om en ansættelse på en virksomhed” (Bilag 2, DK:1). Som det 
fremgår af citatet, er Dennis Kristensen bange for, at relationen mellem virksomheden og den 
enkelte flygtning vil være præget af ulighed. Uligheden kan sammenlignes med den ulighed, der 
især var udtalt i første halvdel af 1900-tallet, og som også siden har eksisteret de to parter imellem, 
dog i en mere afbalanceret form. Nanna Højlund stiller sig dog anderledes positiv: 
 
Der er også nogle muligheder indenfor (flygtningens) ansættelse for at have noget indflydelse på sin egen 
ansættelse, som den danske model er med til at give en. Og ens tillidsrepræsentant kan hjælpe, og man kan 
have en diskussion om det. (Bilag 3, NH:8)  
 
På den ene side kan den meget decentrale aftale mellem arbejdsgiver og flygtning siges at rumme et 
asymmetrisk forhold, mens det på den anden side giver mulighed for medbestemmelse i 
ansættelsen. Traditionelt er tillidsmandsinstitutionen, som Nanna Højlund referer til, blevet 
etableret netop for at modificere det ulige forhold. Loven nævner dog ingenting om 
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tillidsrepræsentanten. Reglerne for tillidsrepræsentanter står også normalt beskrevet i 
overenskomsterne. Alle vores interviewpersoner mener derfor, at flygtningene netop har samme 
muligheder for at bruge tillidsrepræsentanterne som de øvrige ansatte (Bilag 2:4; Bilag 3:8; Bilag 
4:6). Men der opstår alligevel en række spørgsmål i forbindelse med relationen mellem 
tillidsrepræsentanten og flygtningen.  
Hvis en tillidsrepræsentant påtager sig opgaven med at støtte en flygtning i 
ansættelsesforhandlingen, kan det være svært for tillidsrepræsentanten at finde tilstrækkelig 
information at støtte sig til. Som analysen af uddannelseselementet har beskrevet, findes der ingen 
konkrete uddannelsesmål, og loven indeholder kun brede formuleringer om indhold og udbytte. 
Hvad ansættelsesaftalen skal indeholde, afhænger af individuelle ønsker (hvilket kan være en 
styrke), men det vil formentlig stille store krav til tillidsrepræsentanten og kan være kompliceret af 
kulturelle såvel som sproglige aspekter. Dette er meget i tråd med den udvikling, der de seneste 
årtier har gjort sig gældende, hvor tillidsrepræsentanten hele tiden stilles over for nye, komplekse 
opgaver. Det er meget sammenligneligt med de udfordringer teknologiens fremmarch i 60’erne 
medførte for tillidsmænd, hvor fagbevægelsen som reaktion indførte mere uddannelse til denne 
gruppe og krævede, at også arbejdsgiverne bidrog til uddannelsen. Indførelsen af IGU vil kræve, at 
tillidsmændene tilegner sig nye kompetencer, evt. gennem uddannelse, for at opretholde et 
afbalanceret magtforhold.  
I de tilfælde hvor virksomheden ikke er dækket af overenskomst, og måske derfor ikke har en 
tillidsrepræsentant, må flygtningen forventes at stå endnu mere alene i forhandlingssituationen 
uden hverken overenskomst eller tillidsrepræsentant. Dette efterlader et asymmetrisk 
magtforhold. Det er derfor i høj grad afhængigt af den pågældende virksomhed, hvilken betydning 
det i praksis vil have for flygtningen. Dennis Kristensen tilføjede i interviewet: ”Hvis ingen tager 
hånd om det, så kan man (flygtningen) blive b-holdet på arbejdspladsen” (Bilag 2, DK:5).  
Samlet kan det siges, at IGU’en indeholder en meget central styring kombineret med de meget 
decentrale elementer, der findes i udformningen af ansættelseskontrakten. IGU’en kan derfor siges 
at været styret gennem en centraliseret decentralisering, hvorfor den placerer sig inden for dette 
bærende princip. Dog tyder noget på, at decentraliseringen i højere grad gør flygtningen udsat, end 
det er tilfældet for ordinært ansatte. 
7.2.3 De øvrige medarbejdere  
Det er ikke kun i relationen mellem virksomheden og flygtningen, at spørgsmålet om 
medindflydelse bliver relevant. Det fremgår af loven om IGU §9, stk. 2. at:  
 
Virksomheder, der vil gøre brug af integrationsgrunduddannelsesordningen, skal informere og høre deres 
medarbejdere herom efter de regler, der gælder i henhold til samarbejdsaftalen, anden kollektiv aftale eller 
lov om information og høring af lønmodtagere. 
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Denne bestemmelse lægger i tråd med den udvikling, der har præget de danske arbejdspladser 
siden Samarbejdsudvalgene blev etableret i 1947. Ledelsen informerer og hører sine medarbejdere 
med henblik på at udvikle samarbejdet og medarbejderindflydelsen. Flygtningekrisen kan som 
bekendt betegnes som et eksogent chok, hvorfor det er konstruktivt med en dialog herom på 
arbejdspladserne. Undervejs i forhandlingerne var mediebilledet præget af historier, hvor 
lønmodtagere var bange for at miste deres job til flygtninge (Dr.dk 2016 4).  
Men denne bestemmelse om høring giver også anledning til en diskussion, der historisk set har 
eksisteret i spændingsfeltet mellem medarbejderindflydelse og ledelsesret. ”Vi kunne ikke leve med 
at samarbejdsudvalg kun skal høres (…), det var det afgørende for os, at tillidsrepræsentanterne skulle 
have veto ret” (Bilag 2, DK:10). 
Dennis Kristensen begrunder dette med en frygt for, at private virksomheder ikke vil ansætte 
særlig mange IGU’er, hvorfor de offentlige arbejdspladser potentielt kan komme til at stå med en 
stor del af opgaven. Han mener, at hvis integrationsopgaven skal lykkes, vil det kræve en ekstra 
arbejdsindsats, hvorfor medarbejderne her skal have mulighed for at sige ”nej, det kan vi ikke klare 
lige nu”.  
Dennis Kristensen mener dog også, at tillidsrepræsentantens indflydelse er vigtig af en anden 
årsag: ”Så vi ikke kommer til at se, at der kommer flygtninge en ad hoveddøren og så kommer folk ud 
med et opsigelsesbrev ud af bagdøren” (Bilag 2, DK:10). Det er naturligvis en meget sort/hvid 
illustration, men ikke desto mindre relaterer det sig til den ovenfor nævnte problematik med, at 
lønmodtagere er bange for at miste deres job, fordi IGU’er kan ansættes til en lavere løn.  
Vetoret til tillidsrepræsentant eller samarbejdsudvalg vil dog være et klart brud med 
ledelsesretten, hvis rødder går helt tilbage til Septemberforliget. Hvor megen indflydelse 
samarbejdsudvalg skal have er en tilbagevendende diskussion. Samarbejdsaftalen mellem LO og DA 
beskriver de overordnede linjer for samarbejdet, og bestemmelsen i loven må overordnet siges at 
lægge sig i forlængelse af formålet med Samarbejdsaftalen.  
Her bliver det endnu engang tydeligt, at tillidsrepræsentanten har mange funktioner, og at 
opgaverne er komplekse. Tillidsrepræsentanten skal varetage medarbejdernes interesser, sikre et 
godt samarbejde imellem ledelse og ansatte og derudover støtte IGU’er. Disse opgaver kan 
indbyrdes vise sig at være modstridende. Ovenstående viser, at de institutionaliserede rettigheder 
og pligter er til stede i IGU’en, hvor medarbejderne bliver hørt. 
7.2.4 Virksomhedens ledelsesret 
Dette afsnit undersøger ansættelsen af en IGU fra virksomhedens perspektiv.  
Berit Toft beskriver, at flere hensyn har været vigtige for de private virksomheder i udformningen 
af aftalen om IGU:  
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At de (IGU’erne) ikke belaster virksomhederne i den forstand, at man betaler deres gebyr for at deltage i 
uddannelse. (…) Der er mange virksomheder, der vurderer, at de ikke har flygtninge, fordi der er alt for meget 
man lige skal have styr på (Bilag 4, BTF:2) 
 
Virksomhederne ønsker ikke, at ansættelsen af en IGU medfører større udgifter, eller at det er 
administrativt omfattende. Ovenstående er klassisk i virksomhedslære, hvor formålet er at skabe 
profit, og historisk hænger sammen med ledelsesretten. Denne kendsgerning er også kendt i 
fagbevægelsen, som langt hen af vejen er forstående:  
 
Man må simpelthen ikke lægge nogle byrder over på erhvervslivet som gør, at vi mister konkurrenceevnen, 
og det er jo også noget som fagbevægelsen helt klart køber ind på (Bilag 3, NH:9) 
 
 
Ift. det økonomiske aspekt finansieres flygtningenes uddannelse af det offentlige, hvorfor IGU’en 
her adskiller sig fra en ordinær ansættelse29. Der er således her ikke nogen økonomiske 
omkostninger (udover lønnen) forbundet med IGU’en. Tværtimod bliver der med loven om IGU 
indført en økonomisk gevinst for virksomhederne:  
 
§ 11. Til private virksomheder, der har ansat en udlænding i et integrationsgrunduddannelsesforløb, 
udbetaler staten en bonus. 2 Stk. 2. Bonus efter stk. 1 ydes til virksomheden med 20.000 kr., når udlændingen 
har været ansat i 6 måneder, og yderligere med 20.000 kr. efter 2 års ansættelse, når forløbet er fuldført.  
 
Bonussens formål er at gøre det mere attraktivt for virksomheder at ansætte flygtninge i en IGU. 
Man kan på den måde sige, at aftalen indeholder et element, der skal forsøge at påvirke ledelsen til 
at lede og fordele arbejdet på en bestemt måde. Det er ikke traditionelt i den danske model, at nogle 
arbejdstagere gøres mere attraktive end andre. Det er nok også i højere grad et udtryk for, at 
aktørerne bag aftalen er bevidste om, at det kan blive en udfordring at få ansat IGU’er i de private 
virksomheder. Vores informanter mener dog, at bonussen kun vil have en mindre effekt. ”Men når 
den er der, så tror vi dog på den kan hjælpe lidt. Det er jo et vigtigt signal til virksomhederne at vi 
påskønner, at I gør det her” (Bilag 4, BTF:6).  
 
Et tredje element der har været vigtigt for virksomhederne i forbindelse med ansættelse af IGU er 
bestemmelserne om opsigelse: 
 
Vi vil jo gerne have dem til at indgå ligesom alle mulige andre medarbejdere, så man kan blive afskediget, hvis 
ikke der er noget at lave. (Bilag 4, BTF:2) 
 
Ovenstående citat kan forstås som et ønske, der historisk har eksisteret på arbejdsgiversiden, 
nemlig en ubegrænset ledelsesret. Heri ligger implicit også muligheden for at afskedige 
medarbejdere. Jf. afsnit 7.1.4 adskiller IGU sig fra EGU, da den følger de ordinære 
                                                             
29 Hvor det er virksomheden, der betaler regningen til opkvalificerende uddannelse, som medarbejderne har ret til. 
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afskedigelsesregler. Disse er langt mere liberale end for elever og lærlinge. 
Afskedigelsesbestemmelser har historisk været meget afgørende for magtforholdet mellem 
arbejdsgiver og lønmodtager, og det tyder på også at være tilfældet med arbejdsgiver og flygtning. 
En person ansat i en IGU får en relativt lavere løn end de ordinært ansatte, men er ikke omfattet af 
de mere beskyttende opsigelsesregler, der sædvanligvis følger den lavere løn på 
erhvervsuddannelsesområdet. Gennem tiden har fagbevægelsen arbejdet for højere lønninger og 
bedre vilkår ved afskedigelse for lønmodtagere, mens arbejdsgiverne har arbejdet for minimal 
lønstigning og ubegrænset ledelsesret ift. afskedigelse. Historisk er det lykkedes fagbevægelsen at 
sikre generelle forbedringer. I tilfældet med IGU er den relativt lave løn kombineret med liberale 
afskedigelsesregler, hvilket må siges at medføre en stærk asymmetrisk relation mellem 
arbejdsgiver og flygtning. Denne konstruktion bryder således med de institutionaliserede 
rettigheder og pligter, hvori magtkampen ligger. At der eksisterer et magtforhold er ikke i sig selv et 
brud med principperne (det er jo et grundvilkår for systemet). Derimod er det udtryk for et brud, 
da det institutionelle design her privilegerer arbejdsgiveren på bekostning af flygtningen.  
7.2.5 Delkonklusion  
Efter gennemgang af loven om IGU kan det overordnet konkluderes, at IGU’en anskuet som et 
ansættelsesforhold på flere punkter er i overensstemmelse med de bærende principper, der 
historisk har gjort sig gældende i den danske model. Dog står det klart, at IGU’ens konstruktion er 
hidtil uset, hvilket medfører ikke uvæsentlige udfordringer for principperne.  
Flygtningen ansat i en IGU er dækket af overenskomstaftalte løn- og arbejdsvilkår, hvilket er helt 
grundlæggende for den danske model. Dette sikrer, at flygtningen omfattes af de principper, der 
omfatter konsensus og institutionaliseringen af parternes rettigheder og pligter. Derudover er det 
arbejdsmarkedets parter, der står bag aftalen, hvilket bekræfter rationalet om, at de bedste 
løsninger skabes gennem kompromis. Konsensustilgangen er dermed tydeligt tilstede i loven. 
Samtidig er loven udtryk for en central styring af ordningen kombineret med et meget decentralt 
element, hvor ansættelsens konkrete indhold aftales direkte mellem flygtning og arbejdsgiver, 
hvilket  er i tråd med princippet om centraliseret decentralisering. Samarbejdsudvalget skal 
desuden høres, hvilket også er i overensstemmelse med det princip, der institutionaliserer 
rettigheder og pligter for parterne. 
Derudover befinder IGU’en sig på flere måder i en gråzone, hvor den som ansættelse balancerer på 
kanten af den danske model. At lønsatserne kopieres fra en anden gruppe eliminerer muligheden 
for interessekonflikt, hvilket er i konflikt med det bærende princip om konsensus, hvor denne 
kampmulighed ligger implicit. Kombinationen af relativt lav løn og liberale afskedigelsesregler er 
ligeledes ret usædvanlig i den danske model. Samlet tegner der sig et billede af et asymmetrisk 
magtforhold mellem flygtningen og arbejdsgiveren, hvilket bryder med princippet om den 
institutionaliserede rettigheder og pligter som afgørende for et mere lige magtforhold. Det 
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springende punkt bliver derfor tillidsmandsinstitutionen, som netop historisk har været vigtig i 
udligningen af asymmetrien. Tillidsrepræsentanten er dog udfordret på mange fronter, da 
informationen og vejledningen om IGU’en er begrænset, og at tillidsrepræsentanten samtidig skal 
varetage de øvrige medarbejders interesser.  
Samlet set er IGU’en på overfladen udarbejdet i overensstemmelse med de bærende principper i 
den danske model, herunder konsensustilgangen, institutionaliserede rettigheder og pligter og 
centraliseret decentralisering. Men når man dykker ned i de enkelte dele, står det klart, at 
konstruktionen indeholder huller, der potentielt bryder med de bærende principper. Især 
udfordres princippet med de institutionaliserede rettigheder og pligter, da arbejdsgiveren 
privilegeres ift. flygtningen. Afgørende bliver det i hvor høj grad flygtningens rettigheder i praksis 
sikres. Dette afhænger af, hvordan virksomhederne vil bruge IGU, og hvordan de faglige 
organisationer og særligt tillidsrepræsentanterne kan håndtere de store krav. 
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7.3 Opsamling på uddannelses- og ansættelseselementerne i IGU’en 
De foregående to analyser har analyseret IGU’en ift. de bærende principper inden for 
erhvervsuddannelsesområdet og ansættelsesforholdet. Særlig interessant er det, at retslig 
beskyttelse, som har været et af de bærende principper inden for erhvervsuddannelsesområdet (i 
kraft af de faglige udvalg) og ansættelsesforholdet (i kraft af tillidsrepræsentantens rolle) er enten 
fjernet eller under pres i IGU’en. Det betyder, at den enkelte IGU- elev er væsentligt dårligere 
repræsenteret under eventuelle kontroverser med en arbejdsgiver. I et ansættelsesperspektiv er 
det tillidsrepræsentantens understøttelse af den enkelte flygtninge ved eksempelvis 
kontraktindgåelse og generelt i det daglige virke på arbejdspladser, der kan sættes spørgsmålstegn 
ved. I et uddannelsesperspektiv betyder det tillige at parternes indflydelse på praktik- og 
uddannelsesdelens indhold er fjernet, hvorfor IGU’en i højere grad minder om en 
uddannelsesstyring, som vi kender fra lavstiden. Den manglende inddragelse af parterne, og 
virksomhedernes relativt frie tøjler til at bestemme uddannelsens indhold medfører, at de 
forskellige rationaler repræsenteret af arbejdsmarkedets parter, ikke bliver hørt i denne 
sammenhæng. Ydermere eksisterer uddannelsesbeviset ikke i en IGU, hvorfor den af helt 
principielle årsager, ikke kan vurderes som en uddannelse. 
Vi har derudover kunne analysere, at IGU som ansættelsesforhold på en række punkter lægger sig i 
forlængelse af de bærende principper. På trods af at IGU’en er fastsat ved lov, følger den de 
overenskomstaftalte lønvilkår, samarbejdsudvalget høres i forbindelse med ansættelsen.  
Men der hvor den for alvor placerer sig helt uden for ansættelse og erhvervsuddannelsesområdet 
er kombinationen af lønniveau og afskedigelsesregler. Det særlige inden for 
erhvervsuddannelsesområdet er netop, at den enkelte elev bliver ansat til en (lav) elevløn for til 
gengæld at nyde den tryghed, at han/hun nærmest er uopsigelig, hvilket ikke gør sig gældende med 
IGU. Lønniveau og afskedigelsesregler er derfor en hybrid mellem elementer fra en uddannelse og 
en ansættelse, hvorfor man med rette kan argumentere for, at arbejdsgiverne har fået det bedste af 
to verdener – en lavere løn og liberale afskedigelsesregler.  
På baggrund af de foregående analyser og de netop fremførte pointer, konkludere specialet, at 
IGU’en lægger mere i forlængelse af en ansættelse, om end den udfordrer de bærende principper i 
sin konstruktion.  
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8. Diskussion 
I dette kapitel diskuterer vi vores resultater fra de foregående analyser. Diskussionen vil vægte 
hensynet til en formålsopfyldende aftale over for hensynet til de bærende principper inden for den 
danske model.  Formålet hermed er at diskutere grundlaget for specialets problemformulering, 
nemlig hvad og hvornår noget kan karakteriseres som en udvikling eller en afvikling af den danske 
model.  
 
Specialet har undersøgt den danske model ud fra to parametre, nemlig om trepartsaftalen kan 
forventes at opfylde dens mål med at få flere flygtninge i beskæftigelse, og hvorvidt 
Integrationsgrunduddannelsen (IGU) holder sig inden for de bærende principper i den danske 
model. 
Trepartsaftalen har på baggrund af OECD’s anbefalinger for god arbejdsmarkedsintegration vist sig 
at indeholde en række gode initiativer, der forventes at bidrage til en øget beskæftigelsesgrad 
blandt flygtninge. Det faktum, at det lykkedes at lande en trepartsaftale, der oven i købet skaber 
bedre betingelser for at få flygtninge i beskæftigelse, har pustet nyt liv i trepart som institution og 
kan tilmed siges at have givet institutionen et tiltrængt skud legitimitet efter de forliste 
trepartsforhandlinger i 2012. Forhandlingerne og den deraf følgende aftale har vist, at det faktisk er 
muligt at samle arbejdsmarkedets parter om en fælles dagsorden og nå frem til en holdbar løsning 
vurderet ud fra et beskæftigelseshensyn. For så vidt kan vi konstatere en udvikling af den danske 
model. Men kan vi være sikre på at kommunerne kan løfte opgaven og indfri de krav, der nu stilles 
til integrationsindsatsen? Og i hvor høj grad vil de private virksomheder tage ansvar og ansætte 
flygtninge? Vores metode har ikke kunne vurdere disse betingelser, og analysens resultater må 
derfor tages med et forbehold. 
Specialets analyser har ligeledes vist, at aftalens mest centrale element (IGU’en) kun i ringe grad 
stemmer overens med de bærende principper, som historisk er kommet til at definere den danske 
model. Uddannelseselementet er ikkeeksisterende, og fra et ansættelsesperspektiv er flygtningen 
stillet relativt svagt ift. arbejdsgiveren. Men er det ensbetydende med, at den danske model har 
påbegyndt en afvikling, hvor arbejdsgiveren igen bliver den stærke i relationen med 
lønmodtageren?  
Som tidligere beskrevet er det ikke uhørt, at arbejdsmarkedets parter indgår aftaler eller opretter 
ordninger, hvis konsekvenser er i konflikt med principperne i den danske model. Man kan derfor 
stille spørgsmålet, om det overhovedet er berettiget at vurdere trepartsaftalen som en afvikling, 
hvis det ikke er unormalt, at parternes løsninger er på kant med definitionen? Denne betragtning 
falder ned i den litterære diskussion om den danske model som empirisk og teoretisk begreb. Som 
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tidligere nævnt har især forskningsmiljøet CARMA kritiseret den definition specialet anvender og 
advokeret for at forståelsen udvides (Borchorst m.fl. 2012:1ff). 
For at kunne vurdere hvorvidt der er tale om en afvikling, synes det relevant at inddrage aftalens 
rækkevidde og omfang. Da der er tale om en afgrænset målgruppe, og at IGU endvidere er en 
midlertidig ordning, kan man argumentere for, at aftalens konsekvenser isoleret ikke vil være 
vidtrækkende, og derfor ikke kan konstateres som værende en komplet afvikling af den danske 
model. Aftalen har ganske enkelt ikke en tyngde, der retfærdiggør en sådan konklusion. 
Men med udsigten til stigende og relativt konstante flygtningestrømme i fremtiden grundet den 
ustabile situation i Mellemøsten og klimakrisen, er vi nødt til at anskue aftalen i et bredere 
perspektiv. Et perspektiv hvor udfordringen er kontinuerlig, og den aktuelle trepartsaftale derfor 
kan have lagt et institutionelt spor for den fremtidige integration. I dette perspektiv kan de 
elementer, vi mener, er en afvikling af modellen, vise sig mere vidtrækkende. 
Netop derfor er det nødvendigt at reflektere over, hvorvidt udfordringens karakter nødvendiggør 
en løsning, der bryder med principperne for den danske model. 
I afsnit 3.2 har specialet redegjort for de tilkomne flygtninges uddannelsesbaggrund. De mangler 
uddannelses- og erhvervsfaglige kvalifikationer, og kombineret med de kulturelle forskelle er det 
en barriere for den enkelte flygtnings beskæftigelseschancer. Den danske model kan siges at bygge 
på en forestilling om en særlig homogen dansk arbejdsstyrke (Gravesen 2016:3), hvorfor det kan 
opfattes som et eksogent chok for det etablerede system, når der pludselig vandrer flygtninge ind 
over grænsen. Netop udfordringens karakter omtalte vores interviewpersoner: 
 
[…] nu kommer der nogle mennesker, som slet ikke kender til det (red. en dansk arbejdskultur), […] Og her 
tænker jeg ikke på, at man ikke gider arbejde, men mere det der med at vide, hvilke forpligtelser der følger 
med. Det er ikke nok, at der er en fætter, der har et problem, som jeg er nødt til at tage mig af ovre i Jylland. 
Det kan jeg faktisk først gøre, når jeg har fri. Og omvendt, hvilke rettigheder man har. (Bilag 2, DK:3) 
 
Så rationalet for os har været, at når vi får nogen her op, som på mange måder ikke kender ret meget til dansk 
arbejdsmarked, og som også er fremmede for vores arbejdspladskultur, altså hvordan gør vi? Og så er der 
nogle sproglige barrierer. Hvordan kan vi så løfte dem til, at de i løbet af en eller anden periode kan blive 
arbejdskraft, kan blive selvforsørgende og bidrage til det samfund, vi har.[…] Det er jo det her med at tænke, 
at det handler om at bidrage selv og så have nogle rettigheder, […] og i virkeligheden også meget klassisk 
socialdemokratisk tilgang til det: "kræv din ret, og gør din pligt", og det synes jeg egentligt er meget 
fascinerende i den her aftale, at det faktisk gennemsyrer det meget. (Bilag 3, NH: 9) 
 
Nanna Højlund og Dennis Kristensens betragtninger af udfordringen, bakker op om den nævnte 
karakteristik af den danske model som værende bygget på en særlig forventning til den danske 
arbejdsstyrke. Måske bliver aftalen, med denne anskuelse af problemets karakter, legitim? Sagt på 
en anden måde: nødvendiggør udfordringens karakter en løsning, der bryder med den snævre 
definition af den danske model? Måske vil det aldrig være muligt for den danske model i den 
klassiske forståelse at imødekomme den aktuelle udfordring? Dette leder igen tilbage til den 
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litterære diskussion om den anvendte definition. Er den simpelthen for snæver til at rumme de 
udfordringer, det danske arbejdsmarked i dag stilles overfor?  
Vores interviewpersoner påpegede en forventning om, at såfremt trepartsaftalen ikke havde gjort 
det særligt fordelagtigt at ansætte flygtninge, ville virksomhederne formentlig ikke gøre det, pga. 
administrative og kulturelle barrierer. Spørgsmålet er derfor, om en aftale på kanten af den danske 
model, der dog ser ud til at virke, ikke er bedre end en aftale, der opfylder de snævre betingelser, 
men som ikke vil hjælpe flygtninge ind på det danske arbejdsmarked? 
Hvis man vender situationen om og forestiller sig en aftale, der holder sig inden for rammerne og 
værdierne i den danske model, men som ikke vil bidrage synderligt til at få flygtninge i 
beskæftigelse, er spørgsmålet i hvilken grad det da vil være en udvikling af den danske model? 
Hvori ligger institutionens legitimitet, såfremt den alene opretholdes af princip og ikke af funktion? 
Det kan sågar opfattes reaktionært at insistere på nogle principper for styringen af det danske 
arbejdsmarked, såfremt de viser sig at være utidssvarende ift. de udfordringer, vi står overfor. 
 
Men det er jo ikke partstyret på den måde. Det har vi ikke noget ønske om. [...] Du kan kalde det den danske 
model eller ikke danske model, men de kurser som virksomhederne normalt bruger, skal den her gruppe 
selvfølgelig også have mulighed for at bruge, for ellers er de jo ikke attraktive for virksomhederne. (Bilag 4, 
BTF:2) 
 
Det fremgår af ovenstående citat, at det afgørende for Berit Toft Fifl og DA ikke er, hvorvidt det er 
den danske model, der leverer løsningen. Derimod er det afgørende, om det virker, altså om 
flygtningene bliver attraktive som arbejdskraft. Nanna Højlund deler opfattelsen af, at det er 
altafgørende at få virksomhederne med på vognen: 
 
Og det er rigtigt. Det havde jo måske været en bedre aftale, hvis den havde defineret mere præcist, hvad man 
havde ret til. Men man må jo omvendt så sige, at så havde det været sværere at få virksomhederne til at tage 
dem. Jeg tror, det her er nødvendigt for at få sat hjulene i gang. Altså for at få virksomhederne til at tænke: 
”det er en god ide at tage dem her, for vi binder os heller ikke så meget” […] For arbejdsmarkedet er jo 
enormt sensibelt overfor at blive pålagt nogle byrder. (Bilag 3, NH:12) 
 
 
Ovenstående citater vidner om, at de to repræsentanter fra hhv. DA og LO har afvejet hensynet 
mellem at efterkomme principperne i den danske model over for aftalens evne til at få flygtninge i 
arbejde. Samtidig var det gennemgående i vores interviews, at det netop er hensynet til 
virksomhederne, der som oftest bliver begrundelsen for at gå på kompromis med principperne i 
den danske model. 
Vi må altså konstatere, at DA og LO tilsyneladende ikke anså det som en mulighed at lave en aftale, 
der både ville opfylde formålet og samtidig holde sig inden for de bærende principper i den danske 
model. Deres holdning hviler tilsyneladende på en præmis om, at en god aftale, der får flygtninge i 
beskæftigelse, per definition ikke kan holde sig inden for rammerne af den danske model.  
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Her ser vi det nødvendigt at stille spørgsmål ved denne præmis og forsøge at anskue, hvad der har 
været hæmsko for, at de bærende principper i den danske model blev opretholdt. Hvis vi spoler 
tilbage og anskuer IGU’en som en uddannelse igen, kan det virke omsonst, at man ikke har 
opretholdt styringen af f.eks. uddannelses- og praktikdelen hos de faglige udvalg. I det tilfælde ville 
de faglige udvalg have haft mulighed for at afgrænse uddannelsesområdet indenfor specifikke 
sektorer, og dermed sikre uddannelsesdelens relevans for flygtninges senere beskæftigelses- og 
uddannelsesmuligheder. Desuden ville man tilmed have værnet om de faglige udvalgs 
myndighedsopgave, der har til hensigt at afgøre stridigheder mellem arbejdsgiver og arbejdstager. 
Det er svært at forestille sig, hvordan opretholdelsen af disse bærende principper vil medføre en 
dårligere aftale ift. antallet af flygtninge, der kommer i beskæftigelse. Argumentationen for at disse 
principper ikke er opretholdt, kan begrundes i, at parterne ikke anskuer IGU’en som en uddannelse. 
Hvis man alene anskuer IGU’en som en ansættelse, består bruddene hovedsageligt i flygtningenes 
rettigheder og pligter sammenlignet med virksomhedens, og her ville en genforhandling af EGU 
lønsatserne potentielt sikre bedre vilkår. Men i fald en genforhandling af lønsatserne ville sikre 
flygtningene højere løn, kunne det muligvis have en negativ betydning for beskæftigelsen, da 
virksomhederne måske ville være mindre tilbøjelige til at ansætte en IGU’er. Dernæst kan det 
argumenteres, at der i højere grad skulle være overensstemmelse mellem afskedigelsesregler og 
løn. Men netop de liberale afskedigelsesregler har vi set som værende afgørende for, at 
virksomhederne vil ansætte IGU’er, hvorfor øget beskæftigelse også her må forventes at blive 
opfyldt i mindre grad, hvis principperne skal opretholdes. Men hvor man for alvor kunne forbedre 
flygtningenes rettigheder uden at udfordre forventningen om øget beskæftigelse, kunne være ved 
at styrke tillidsrepræsentanternes rolle. Hvis man lokalt klædte repræsentanterne på til at sikre en 
acceptabel aftale mellem flygtning og virksomhed, ville flygtningen være sikret et bedre udbytte og 
afbalancere skævheden omkring den lavere løn og de liberale opsigelsesregler? 
På baggrund af ovenstående mener vi, at udfordringens karakter i nogen grad kan legitimere 
brudene med den danske model. Samtidig synes det unødvendigt at andre elementer i den danske 
model ikke er bibeholdt. 
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9. Konklusion 
Dette speciale har undersøgt trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration og dens betydning for 
den danske model ud fra følgende problemformulering: 
 
Hvorvidt kan trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration ses som en udvikling eller afvikling af den 
danske model? 
 
Problemformuleringen er besvaret på baggrund af to opstillede parametre:  
1. Hvorvidt vil trepartsaftalen opfylde målet om at få flere flygtninge i beskæftigelse? 
2. I hvilken grad holder IGU'en sig inden for de bærende principper i den danske model? 
 
Ved første parameter defineres en udvikling ved, at aftalen bidrager til at få flere flygtninge i 
beskæftigelse. Et effektstudie har ikke været muligt, hvorfor specialet har behandlet aftalen ved at 
sammenholde aftalens 32 punkter med 6 relevante anbefalinger fra OECD for god 
arbejdsmarkedsintegration (udgivet i publikationen Making Integration Work). Konklusionen er, at 
aftalens initiativer i høj grad efterkommer anbefalingerne, hvorfor det forventes, at den vil bidrage 
positivt til øget beskæftigelse blandt flygtninge. Aftalen medfører store ændringer af den 
kommunale integrationsindsats og er generelt præget af beskæftigelses- og virksomhedsrettede 
tiltag. Samlet kan vi konkludere, at aftalen på baggrund af OECD’s anbefalinger formentlig vil få 
flere flygtninge i beskæftigelse, og derfor er en udvikling af den danske model, vurderet ud fra det 
første opstillede parameter. Dog skal flere forudsætninger opfyldes for, at aftalens initiativer får 
deres fulde effekt. Det afhænger bl.a. af kommunernes evne til at skabe de nødvendige forbindelser 
til erhvervslivet og af, hvorvidt arbejdsgiverne egentlig ansætter flygtninge. 
Undersøgelsen af det andet parameter tager udgangspunkt aftalens mest centrale element, IGU’en, 
der samtidig har størst betydning for den danske model. I behandlingen af IGU’en har vi anskuet 
den som hhv. en uddannelse og en ansættelse. Besvarelsen af andet parameter vurderes ud fra, om 
IGU’en holder sig inden for de bærende principper i de to institutioner. For at kunne undersøge 
dette har specialet anvendt de to teoretiske perspektiver: Industrial Relations (IR) og Historisk 
Institutionalisme (HI). På baggrund af teorierne opfatter specialet uddannelse og ansættelse som to 
institutioner iboende den danske model. Vi har ved brug af IR og HI analyseret forandringer 
historisk for at konkludere, hvilke bærende principper der er afgørende for hhv. uddannelse og 
ansættelsesforhold i den danske model.  
Den historiske analyse af uddannelse har taget udgangspunkt i erhvervsuddannelsernes historie. 
Analysen viser, at interessekonflikten fra lavstiden mellem mesteren og lærlingen har haft stor 
betydning for erhvervsuddannelsernes udvikling. Med lærlingeloven af 1937 blev konflikten 
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institutionaliseret ved oprettelsen af de paritetisk sammensatte udvalg. De faglige udvalg er 
sidenhen blevet udbygget og har fået afgørende indflydelse på styringen, hvorfor vi definerer deres 
rolle som et bærende princip. Ligeledes kan vi konstatere, at skiftende regeringers reformer af 
erhvervsuddannelserne ofte er midlet til at håndtere nye udviklingstræk på arbejdsmarkedet, 
hvorfor statens rolle som øverste instans med et forandringsrationale funderet i udviklingen på 
arbejdsmarkedet, er et bærende princip på området. Fagligt har der gennem historien været et 
skiftende fokus på enten at fremme de erhvervsrettede fag eller de almendannende grundfag i 
skoledelen. Den skiftende vægtning af de to rationaler, er derfor et af de bærende principper på 
erhvervsuddannelsesområdet. 
Analysen af uddannelseselementet i IGU’en viser, at ordningen på en række punkter bryder med de 
bærende principper indenfor erhvervsuddannelsesområdet. Helt principielt adskiller IGU’en sig fra 
en erhvervsuddannelse, da den ikke afsluttes med et uddannelsesbevis. Ligeledes styres indholdet i 
praktik- og uddannelsesdelen ikke af et fagligt udvalg, hvorfor kompromisset mellem parternes 
forskellige rationaler ikke kommer til udtryk i uddannelsens indhold. Derudover agerer det faglige 
udvalg ikke myndighed for eleven under en eventuelt konflikt med arbejdsgiveren. Det er samtidig 
tydeligt, at eleven ikke nyder den samme beskyttelse under praktikforløbet som en elev normalt 
gør, pga. de relativt restriktive opsigelsesvarsler på erhvervsuddannelsesområdet. Sammenfattende 
kan man konstatere, at IGU’en betragtet som en uddannelse i høj grad minder om en tilbagevenden 
til tidligere tiders styring og bryder med de eksisterende principper for 
erhvervsuddannelsesområdet. Specialet kan derfor konstatere, at indholdet og styringen af IGU’en i 
højere grad skal anskues som et ansættelsesforhold. 
Den historiske analyse af ansættelsesforholdet viser, hvordan starten på institutionaliseringen af 
ansættelsesforholdet i den danske model udspringer af Septemberforliget, der indfører en 
stiafhængighed, som har været afgørende for fremkomsten af de bærende principper. 
Grundlæggende er ansættelsesforholdet baseret på konsensus skabt gennem kollektivt forhandlede 
løn- og arbejdsvilkår med fravær af statslig indblanding, hvilket udgør et bærende princip. Den 
ulighed, som karakteriserede relationen mellem arbejdsgiverne og lønmodtagerne omkring 
Septemberforliget, er blevet mere afbalanceret, om end magtkampen stadig eksisterer i en mere 
institutionaliseret og kontrolleret form. Hovedaftalen, Samarbejdsaftalen og oprettelsen af 
upartiske institutioner (Forligsinstitutionen, Arbejdsretten m.v.), er et udtryk for parternes 
institutionaliserede rettigheder og pligter, indenfor hvilke magtkampen udspiller sig, og er således 
et bærende princip. Desuden er ansættelsesforholdet i stigende grad kendetegnet ved centraliseret 
decentralisering, hvilket vi i specialet også anser som et bærende princip.  
Analysen af ansættelsesforholdet i IGU’en viser, at aftalen overordnet efterkommer de bærende 
principper om konsensustilgang og centraliseret decentralisering, da parterne står bag aftalen, og 
at aftalen indeholder både et centralt og decentralt element. Dette underbygges endvidere af, at 
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IGU’en følger de overenskomstaftalte løn- og arbejdsvilkår, hvilket opretholder konsensustilgangen. 
Men IGU’en udfordrer den danske model ift. de institutionaliserede rettigheder og pligter. Selvom 
de overordnet er tilstede, eksempelvis i høringen af Samarbejdsudvalget og gennem 
overenskomster, bliver det tydeligt, at arbejdsgiveren i IGU’en privilegeres på bekostning af 
flygtningen, hvilket skaber et ulige magtforhold. Flygtningen kan som udgangspunkt få assistance 
fra en tillidsrepræsentant, men det er usikkert, om tillidsrepræsentanten har tilstrækkelig 
information til at løfte opgaven. Derudover er forholdet mellem lønniveau og afskedigelsesregler 
utraditionelt, hvor den lave IGU-løn ikke følges af beskyttende opsigelsesregler. Således er to 
essentielle elementer taget fra hhv. uddannelse og ansættelse og sat sammen i en ny kombination, 
der giver virksomheden gunstige vilkår, mens flygtningen er stillet væsentligt dårligere. Det 
institutionaliserede design privilegerer arbejdsgiveren ift. flygtningen. 
Samlet set bryder IGU’en med stort set alle principper inden for uddannelse. Den efterkommer 
overordnet principperne inden for ansættelse, men ved nærmere granskning bliver det tydeligt, at 
den indeholder afgørende brud. Konklusionen på analyserne af andet parameter er derfor, at 
IGU’en må ses som værende en afvikling af den danske model.  
Når resultaterne af de to parametre sammenholdes, viser det sig, at aftalen om 
arbejdsmarkedsintegration indeholder såvel en udvikling som en afvikling. Udviklingen findes i det 
første parameter, mens afviklingen ligger i det andet parameter. Svaret på problemformuleringen 
må derfor blive en afvejning af, hvad der vægtes højest: beskæftigelse og mål opfyldelse eller de 
bærende principper, hvilket diskussionen netop behandler. 
 
På baggrund af ovenstående konkluderer specialet følgende om problemformuleringen:  
Opnåelsen af aftalens mål om at få flere flygtninge i beskæftigelse, hviler alt andet lige på relativt 
usikre forudsætninger, hvorfor det endnu er for tidligt at afgøre, om målet vil blive indfriet.  Aftalen 
bryder med nogle bærende principper i den danske model, hvoraf nogle synes at være uden 
begrundelse for at opnå aftalens mål, hvorfor vi konkluderer, at aftalen er mere en afvikling end en 
udvikling af den danske model. 
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BILAG	1:	INTERVIEWGUIDE	
Indledning:		
Specialet	omhandler	første	trepartsaftale	om	arbejdsmarkedsintegration.	Det	vi	ønsker	at	undersøge	er,	
hvilke	konsekvenser	den	vil	have	for	den	danske	model.	Vi	har	valgt	at	tage	udgangspunkt	i	IGU	og	anskuer	
den	ud	fra	to	perspektiver:	uddannelse	og	ansættelsesforhold.	Det	er	især	disse	emner,	vi	gerne	vil	tale	
med	dig	om.		
	
Uddannelse	
Særligt	LO	gjorde	meget	ud	af	at	udlægge	IGU'en	som	en	uddannelse,	og	vi	vil	derfor	se	på	hvilken	rolle	
uddannelse	har	haft	i	den	danske	model.	
1. Hvilken	rolle	har	uddannelse	haft	i	den	danske	model?		
2. Hvordan	opfatter	du	uddannelseselementet	i	IGU'en?	
3. Hvor	placerer	IGU’en	sig	ift.	Den	danske	model?	
4. Hvordan	er	IGU’en	relateret/distanceret	fra	EGU’en?	
Ansættelsesforhold		
	Arbejdsgiverne	derimod	udlagde	IGU'en	som	et	ansættelsesforhold.		
1. I	hvilken	grad	kan	man	se	IGU’en	som	en	ansættelse	fremfor	uddannelse?	
2. Hvad	definerer	en	ansættelse	i	den	danske	model?	
3. Hvordan	adskiller	EGU’en	sig	fra	en	ordinær	ansættelse?	
a. Adskiller	ansættelsesforholdet	og	arbejdsvilkårene	sig	i	IGU’en	ift.	typiske	ansættelser?	
4. Hvis	de	adskiller	sig,	er	det	da	et	problem?		
Voluntarisme	vs.	Lovgivning	
1. Hvornår	er	der	historisk	tradition	for,	at	resultatet	af	en	trepartsaftale	bliver	indskrevet	ved	lov,	og	
hvornår	bliver	det	indskrevet	i	overenskomster.	Hvor	går	skillelinjen?	
2. IGU’en	indføres	ved	lov.	Kort,	hvad	tænker	du	om	det?		
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BILAG	2:	TRANSSKRIBERET	INTERVIEW	MED	DENNIS	KRISTENSEN	
S:	Jo	men	det	vi	skriver	om	det	er	trepartsforhandlinger,	og	den	første	delaftale	omkring	arbejdsmarkedsintegration,	
og	det	vi	prøver	at	undersøge.	Vi	har	udvalgt	tre	emner	fra	aftalen	som	vi	mener	er	de	mest	centrale,	og	som	samtidig	
er	meget	centrale	for	den	danske	model,	og	så	prøver	vi	at	undersøge,	hvorvidt	aftalen	er	indenfor	den	danske	model	
eller	uden	for	den	danske	model.	Og	det	er	så	også	de	emner	vi	gerne	vil	høre	dig	om...	
Det	første	emne,	det	er	uddannelse.	Hvor	vi	lagde	mærke	til	efter	aftalen,	at	det	var	meget	forskelligt	hvordan	
parterne	udlagde	den	her	aftale,	hvor	LO	gjorde	meget	ud	af,	at	det	var	en	regulær	aftale.	Vil	du	ikke	meget	kort	
skitsere,	hvilken	rolle	uddannelse	har	haft	i	den	danske	model.	På	erhvervsuddannelsesniveau?	
Indtil	00:10	-	Ikke	transkriberet	snak	om	det	politiske	spil	op	til	forhandlingerne.	
D:	Jo.	[...].	Så	nu	kommer	jeg	til	det	ad	en	lang	omvej	-	Hvorfor	uddannelse	er	vigtig	i	den	danske	model.	
S:	Ja	og	hvilken	rolle	uddannelse	har	haft.	
D:	Ja,	vi	har	lagt	rigtig	meget	vægt	på,	og	det	var	så	også	de	andre	accepterede,	og	som	de	andre	også	syntes	var	rigtig	
fornuftigt.	Det	vi	skal	gøre	er	ikke	at	tage	flygtninge	og	flytte	dem	hen	foran	i	køen,	og	sige	i	må	komme	på	uddannelse	
og	arbejde	før	alle	andre.	Men	vi	skal	heller	ikke	have	en	situation	hvor	de	står	et	eller	andet	sted	bagved	og	dårligt	
kan	få	øje	på	den	bagerste	ende	af		køen.	Så	derfor	har	udgangspunktet	både	for	os	og	LO,	at	vi	i	virkeligheden	skal	
have	løftet	de	flygtninge,	der	kommer	til,	så	de	har	samme	muligheder	som	de	etniske	danskere.	Vi	lavede	selv	et	
udspil	fra	FOAs	side,	om	et	integrationselevuddannelse,	som	på	mange	måder,	i	hvert	fald	umiddelbart,	ligner	det	der	
blev	resultatet	til	sidst,	men	der	er	nogle	afgørende	forskelle.	Men	hvad	var	princippet	bag	det?	Princippet	var	i	
virkeligheden,	at	når	man	kommer	hertil,	og	m7	ud	af	10	har	ringe	vilkår,	hvordan	sikrer	man	så	at	før	man	
overhovedet	begynder	at	snakke	om	arbejde	eller	erhvervsuddannelse	eller	videregående	uddannelse,	at	man	så	har	
nogle	helt	fundamentale	ting	på	plads.	Der	spiller	dansk	selvfølgelig	en	rolle,	især	hvis	man	skal	arbejde	sammen	
andre	danskere,	og	især	hvis	man	skal	arbejde	med	mennesker.	Man	kan	sige,	at	det	ikke	giver	meget	integration	at	se	
bort	fra	sproget,	hvis	man	skal	arbejde	på	et	lager	for	sig	selv.	Der	er	ikke	meget	integration	i	at	være	tyrkisk	talende	
enemand	på	et	lager,	gemt	væk	et	eller	andet	sted.	Man	skal	være	en	del	af	at	arbejde	sammen	med	andre,	hvis	man	
skal	lære	af,	og	bruge	det	dansk	man	begynder	at	få	på	uddannelse	i	praksis.	Så	vi	udtænkte	den	2	årige	
integrationsuddannelse,	og	det	er	også	blevet	til	en	2	årige	integrationsuddannelse	nu,	som	er	skruet	sådan	sammen	
at	man	skal	være..	2	år	kan	den	være	op	til	og	20	uger	skal	være	skoleuddannelse.	Så	er	det	ikke	en	kommunalvisiteret	
opgave.	Det	er	kommunen	der	formidler	det,	men	der	er	ikke	en	sagsbehandler	indover.	Det	aftales	mellem	
virksomheden	og	flygtningen.	Det	har	været	stort	virksomhedsønske	at	få	afbureaukratiseret.	Altså	at	få	den	lille	
virksomhed..	I	så	måske	selv	nogle	af	debatterne	omkring	billedet	af	den	lille	virksomhed	med	4	ansatte	og	27	
blanketter	osv.	Og	det	er	på	sin	vis	fornuftigt,	men	der	er	også	nogle	grundlæggende	risikoer	i	det,	som	vi	har	advaret	i	
mod.	Hvem	er	den	stærke	og	hvem	er	den	svage	i	en	situation	hvor	en	ikke	dansktalende	flygtninge	skal	forhandle	om	
en	ansættelse	på	en	virksomhed.	Der	synes	jeg	der	er	en	ret	stor	risiko	for	at	virksomheden	der	tager	bod	på	sådan	
nogle..	Er	I	for	unge	til	at	kende	asterix?	Altså	ligesom	på	slavemarkedet	hvor	man	kigger	på	slaver	og	kigger	på	
tænder..	Det	her	indebærer	en	risiko	for	at	man..	At	det	er	virksomheden,	der	tager	rundt	og	finder	den	bedste	
kvalitets	arbejdskraft.	Det	synes	jeg	er	stærkt	betænkeligt.	Men	to	år	hvor	20	uger	er	uddannelse..	Det	er	en	speciel	
konstruktion,	for	det	er	ikke	en	uddannelse	som	giver	kompetence	til	et	faglært	eller	til	et	svendebrev.	Det	var	det	
heller	ikke	i	vores	forslag.	Vores	forslag	var	at	man	skulle	lære	dansk	og	lære	det	danske	arbejdsmarked	at	kende,	lære	
arbejdskultur	i	danmark,	forholdet	mellem	arbejdsgiver	og	lønmodtager,	rettigheder	og	pligter..	Men	også	lære	hvilke	
krav	der	stilles	til	selvstændighed	i	arbejdet	i	danmark.	Så	man	fik	et	billede	af	hvad	det	var	for	et	arbejdsområdet,	
hvad	er	det	danske	arbejdsmarked,	og	så	gerne	indenfor	et	arbejdsområde	som	man	gerne	vil	arbejde	indenfor,	eller	
måske	finder	ud	af,	at	det	er	slet	ikke	mig.	Men	vi	slutter	af	med	i	vores	forslag,	at	komme	ind	på	en	erhvsuddannelse,	
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altså	kunne	opfylde	de	krav	uden	at	barren	bliver	sænket,	eller	søge	ufaglært	arbejde.	Det	er	sådan	set	også	det	der	er	
modellen	nu.	Og	det	er	jo	det	der	med,	skal	man	rykke	foran	i	køen	eller	ej.	Der	vil	være	nogen	af	vores	kollegaer,	der	
ville	lave	sådan	et	elevforløb,	der	bliver	en	del	af	et	lærlingeforløb,	hvor	de	siger,	at	hvis	man	skal	starte	her,	skal	man	
også	også	have	en	lærlingekontrakt		inden.	Hvor	vi	omvendt	har	sagt,	at	man	skal	ikke	på	f.eks.	SOSU	uddannelse,	hvor	
vi	sidste	år	afviste	10.000.	så	skal	man	ikke	være	sikret	en	uddannelsesplads,	og	så	er	det	9999	etniske	danskere	der	
ikke..	Altså	vi	vil	simpelthen	ikke	bidrage	til	yderligere..	ja...	Altså	yderligere	fremmedhad	ved	at	løfte	foran	i	køen.	
Hvad	kan	man	sige	mere	om	det?	
Det	var	ift.	grundprincipperne	i	det.	Men	så	er	der	ift.	aflønning?	Men	ved	ikke	om	det	kun	er	ift.	uddannelse?	
S:	Jamen	aflønning	kommer	vi	til	senere	hen.	Men	hvis	vi	ser	på,	hvordan	uddannelser	normalt	bliver	styret	og	
reguleret	i	den	danske	model,	og	så	ift.	hvordan	IGU'en	fungerer?	
D:	Der	er	en	ting,	der	er	kompetencegivende	i	den,	og	det	er	at	den	giver	adgang	til	dimitent,	altså	blive	medlem	af	en	
A-kasse	og	blive	dagpenge	berettiget.	Og	det	er	en	mærkelig	konstruktion,	for	det	er	ikke	en	kompetencegivende	
uddannelse.	Du	kommer	ikke	til	at	have	et	uddannelsesbevis	hvor	du	kan	sige,	nu	er	jeg	smed	eller	SOSU	eller	PAU	
eller	hvad	det	nu	kunne	være.	Det	er	også	lidt	overraskende	at	regeringen	har	accepteret	at	man	i	virkeligheden	får	
det	bevis.	Det	bevis	man	får	det	er	et	bevis	til	dagpenge,	hvis	ikke	man	finder	et	arbejde.	Og	dermed	er	der	nogen	af	
det	udannelsesmæssige,	som	der	ikke	er	en	uddannelse	i	klassisk	forstand.	Altså	når	man	snakker	om	uddannelse	i	
klassisk	forstand,	så	snakker	vi	om	at	du	har	enten	fået	svendebrev	altså	en	erhvervsuddannelse,	eller	at	du	har	en	
mellemlang	eller	videregående	uddannelse,	hvor	du	har	bestået	en	eksamen	og	dermed	kan	kalde	dig	XYZÆØÅ.	Eller	
en	lang	uddannelse.	Man	kan	sige,	at	det	her	blev	i	virkeligheden	kun	reelle	forhandlinger	for	LOs	vedkommende	
mens	FTF	og	aC	var	tilskuere.	Fordi	uddannelsesproblemerne	og	altså	flygtningeproblemerne	på	deres	område,	det	er	
for	folk	der	har	en	uddannelse.	Det	kan	være	den	ikke	er	anerkendt	i	danmark,	og	det	kan	være	der	skal	bygges	noget	
ovenpå	før	man	kan	kalde	det	en	uddannelse,	eller	at	den	skal	gøres	færdig	i	danmark.	Det	gælder	f.eks.	også	for	vores	
SOSU'er,	at	hvis	man	kommer	hertil	med	noget	der	ligner	det,	så	skal	man	anerkendes	før	man	kan	blive	autoriseres,	
det	kan	være	der	skal	stilles	krav	til	at	du	skal	igennem	det	og	det	og	det	før	der	kan	gives	autorisation.	Det	er	samme	
problemstillinger.	Men	ift.	de	videregående	uddannelse,	så	må	man	sige,	at	det	er	et	luksusproblem.	Men	det	er	
væsentlig	mindre..	Altså	hvordan	man	får	transformeret.	Det..	ham	økonomen	der	manglede	3	måneder	og	så	
flygtede,	hvordan	gør	man	det	færdigt,	og	håndterer	det	man	har.	Det	er	okay,	så	må	man	tage	stilling	
uddannelsessammenlignelighed..	Altså	anerkendelse	af	uddannelse.	Hvordan	kan	man	overbevise	dem	om	at	nu	er	
jeg	uddannelsesæssigt	på	niveau	så	jeg	kan	være	sygeplejerske,	SOSU	eller	hvad	det	nu	kunne	være.	Så	man	kan	sige,	
fra	deres	vedkommende	så	er	man	inde	i	den	almindelige	styring	af	uddannelse.	Når	man	så	snakker	her	(IGU'en),	det	
er	altså	ikke	en	uddannelse,	selvom	udtrykket	"integrationsuddannelse"	og	IGU'en	indikerer	det,	men	det	er	altså	ikke	
kompetencegivende	uddannelse.	Der	skal	være	noget	bagved,	enten	en	lærlingeuddannelse	eller	en	SOSU	uddannelse	
eller	hvad	man	nu	kunne	forestille	sig	af	de	erhvervsuddannelser	der	findes,	før	man	står	med	svendebrevet	i	hånden.	
Og	den	giver	heller	ikke	merit.	Du	får	ikke	med	denne	uddannelse,	noget	der	gør,	at	du	får	en	kortere	uddannelse	
bagefter.	Du	skulle	gerne	være	sat	i	en	situation,	hvor	du	har	samme	muligheder	og	samme	udsigt	til	at	blive	optaget	
og	gennemføre.	Altså	klare	optagelseskravene	og	gennemføre	en	uddannelse	på	lige	fod	med	etniske	danskere.	Så	ud	
fra	en	uddannelsesstyringsmæssig	betragtning,	er	der	ikke	så	mange	faktorer	i	spil	tænker	jeg	her.		
S:	Nej	okay.	Hvad	så	ift...	IGU'en	er	jo	taget	med	inspiration	fra	EGU'en.	Hvorfor	er	IGU'en	et	problem	i	
uddannelsesforstand,	når	den	i	forvejen	har	været	der	som	EGU?	(tid:	00.20.44).	
D:	Ja,	altså	EGU'en	er	jo	sådan	en	uddannelsesmulighed	for	unge,	som	ikke	passer	ind	i	kasserne.	Så	det	er	jo	et	forsøg	
på	at	samle	op	på	nogen,	der	har	lidt	sværre	ved	at	komme	i	gang	med	en	ordinær	uddannelse.	Så	på	den	måde	er	det	
selvfølgelig	sammenligneligt	med	flygtninge,	men	de	står	bare	i	en	endnu	værre	situation.	Hvis	de	skulle	starte	i	dag,	
komme	idag	og	starte	i	morgen,	på	en	uddannelse	hvor	der	undervises	på	dansk.	Jeg	oplever	det.	Og	man	kan	
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sagtens...	Nu	sagde	jeg,	at	der	ikke	var	kommunal	visitation	i	det,	men	der	kan	sagtens	forud	for	at	man	begynder	på	
uddannelse	have	været	kommunale	initiativer.	Altså	snuse	til	praktik,	eller	andet	som	kommunen	har	sat	i	værk	for	at	
gøre	vedkommende	til	at	komme	ud	på	en	EGU,	så	virksomhederne	er	parat	til	at	ansætte	dem.	Mmmm	ja..	
L:	Så	tænker	vi	også	det	her	med,	at	en	ting	er	at	man	kan	anskue	det	som	en	uddannelse,	men	det	er	jo	i	lige	så	høj	
grad	en	eller	anden	form	for	ansættelseforhold.	Tænker	du	først	og	fremmest,	at	det	er	rimeligt	at	ansætte	IGU'en	
som	en	atypisk	ansættelse,	altså	det	her	med	at	den	er	tidsbegrænset	f.eks.?	tænker	du	man	indgår	som	en	del	af	
kernemedarbejderne	eller	tænker	du	man	får	en	rolle,	eller	hvad	man	skal	sige?	
D:	altså	jeg	håber	ikke	at	man	kommer	til	at	indgå	som	en	del	af	kernemedarbejderne.	For	så	er	der	tale	om	et	
misbrug.	Vi	skulle	nødigt	opleve	at	flygninge	bliver	ansat,	selvom	der	har	været	mange	diskussioner	om	hvad	det	er	de	
i	dag	gør..	Dansk	supermarked	har	et	rigtig	skidt	ry	for	hvordan	de	åbner	dørene	for	flygtninge,	og	sætter	dem	i	sving.	
Men	altså	den	her	periode,	dvs.	de	to	år	minus	de	20	uger,	skulle	jo	gerne	være	det,	der	sætter	dem	i	stand	til	at	de	er	
på	lige	fod	med	den	danske	lønmodtager,	og	dermed	ikke	erstatte	en	lønmodtager.	Men	bliver	i	stand	til	det,	når	man	
slutter	og	ikke	i	løbet.	Men	der	er	selvfølgelig	indlagt	i	det,	at	man	rent	faktisk	skal	prøve.	Man	skal	både	lære,	men	
man	skal	også	arbejde	blandt,	og	det	vil	i	høj	grad	være	på	det	man	kan	kalde	lærlinge	vilkår.	Selvom	de	ikke	er	
lærlinge	i	denne	her	forstand.	Men	er	hvor	der	er	nogen	der	er	uddannet	fra	arbejdspladsen,	eller	har	de	kompetencer	
i	forvejen	på	arbejdspladsen.	Noget	af	det	vil	selvfølgelig	indebære,	at	man	har	lidt	mere	"følg"	agtig	rolle,	og	nogen	
gange	får	man	afprøvet	noget	selv.	Hvis	vi	nu	prøver	at	overføre	det	på	vores	eget	område	og	sætter	IGU'en	over	på	
en	SOSU	arbejdsplads	i	hjemmeplejen,	så	ser	jeg	ikke	for	mig,	at	det	er	IGU'en	der	bliver	sendt	ud	til	Fru.	jensen,	men	
kommer	sammen	med	en	kollega.	Til	gengæld	så	skal	man	ikke	stå	i	2	år	minus	20	uger	og	kigge	på	hvad	kollegaerne	
laver.	Så	skal	man	jo	finde	den	plan	som	gør,	at	man	hele	tiden	får	prøvet	noget	af,	og	bliver	bedre	til	det.	Men	det	er	
en	oplæringsperiode,	og	en	tillæringsperiode..	Hvis	du	tager	blandt	de	kvinder,	der	bliver	familiesammenført	og	kun	
har	været	i	hjemmet,	og	kommer	fra	et	land	hvor	arbejdsmarkedet	ikke	har	fungeret	de	sidste	5	år,	og	det	
arbejdsmarked	der	var	inden	i	høj	grad	var	præget	af	at	hjælpe	til	i	en	fætters	butik	eller	noget	i	den	stil,	eller	passe	
hjem,	så	er	der	nogle	helt	fundamentale	ting	omkring	det	her	med	at	være	lønmodtager,	som	vi	andre	mere	eller	
mindre	er	vokset	op	med.	(Tid:	00.25.10)	
Jeg	kommer	fra	en	kultur,	hvor	vi	tog	det	rimelig	afslappet.	Hvis	ikke	skorstenen	på	denne	side	af	vejen,	så	er	der	en	
på	den	anden	side	af	vejen.	Man	kunne	altid	finde	ud	af	hvad	man	ville	være	her	i	livet	i	løbet	af	et	par	år.	I	skal	
fandeme	jo	være	færdige	før	I	er	færdige.	Udover	at	jeg	synes	det	er	smadder	ubehageligt	at	I	gør	glip	af	nogle	andre	
ting,	som	vi	andre	tog	for	givet,	så	ved	I	hvad	arbejdslivet	er.	Det	er	det,	det	hele	handler	om.	Det	er	skruet	sammen	
omkring	at	"jeg	skal	være	det,	og	derfor	er	jeg	igang	med	den	her	uddannelse".	Men	det	betyder	at	I	er	målrettet	mod	
et	mål,	og	nu	kommer	der	nogle	mennesker	som	slet	ikke	kender	det	mål,	og	som	slet	ikke	ved	hvad	det	vil	sige	at	
lande	der	ude.	Hvad	det	vil	sige	at	komme	hver	dag,	og	hvad	det	vil	sige...	Og	her	tænker	jeg	ikke	på,	at	man	ikke	gider	
arbejde,	men	mere	det	der	med,	at	vide	hvilke	forpligtelser	der	følger	med.	Det	er	ikke	nok	at	der	er	en	fætter	der	har	
et	problem,	som	jeg	er	nødt	til	at	tage	mig	af,	ovre	i	Jylland.	Det	kan	jeg	faktisk	først	gøre,	når	jeg	har	fri.	Og	omvendt	
hvilke	rettigheder	man	har.	Man	kan	ikke	bare	kaste	rundt,	som	man	jo	kunne	som	familiens	ældste.	Jeg	har	sådan	set	
nogle	rettigheder	som...	
L:	Men	netop	dette	der	med	rettigheder..	For	jeg	tænker	at	lønmodtagerbegrebet	sådan	typisk	retter	sig	mod	nogen	
der	har	en	fuldtidsstilling	og	som	er	fastansat,	og	det	har	også	været	sådan	en	udvikling	på	arbejdsmarkedet	de	sidste	
20	år,	hvor	der	kommer	en	hel	ny	lønmodtagergruppe,	som	måske	har	været	ansat	på	deltid	eller	som	en	
tidsbegrænset	stilling	indtil	opgaven	er	udført.	Så	tænker	du,	at	når	man	kommer	som	flygtninge,	bliver	dækket	af	
overenskomsterne	som	ellers	normalt	er	rettet	mod	det	mere	klassiske	lønmodtagerbegreb.		
D:	Ja,	det	var	et	af	slagsmålene	med	arbejdsgiverne.	Faktisk	efter	aftalen	var	indgået,	men	da	det	skulle	omsættes	til	
lovforslag,	så	udspandt	der	sig	nogle	yderligere	slag,	som	var	ved	at	få	det	til	at	falde	på	gulvet	på	et	tidspunkt.	OG	et	
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af	slagene	var	på	fuldtid	og	deltid.	Men	det	endte	med	at	blive	fastslået,	at	det	vi	aftale	var	fuldtidsbeskæftigelse.	Og	
at	der	så	i	særlige	situationer	kan	aftales	deltid,	men	at	det	er	fuldtid.	Og	at	fuldtid	også	indebærer	uddannelse	i	de	20	
uger	er	i	arbejdstiden.	Det	blev	så	også	et	af	slagene,	der	var	ved	at	få	det	hele	til	at	falde	på	gulvet.	For	det	kunne	jo	
lige	så	godt	være	i	fritiden...Og	så	er	det	ligesom	hvis	man	arbejder	på	nogen	af	FOAs	området,	hvor	det	i	gennemsnit	
er	på	37	timer	fordi	vi	også	dækker	i	weekenderne.	Det	er	gennemsnitligt	37	timer,	så	man	kan	godt	være	på	et	
område,	hvor	man	måske	arbejder	40	timer	den	ene	uge,	men	så	skal	man	nå	37	timer	ved	at	man	arbejder	mindre	på	
et	andet	tidspunkt.	Men	jo	jeg	synes	det	er	en	fuldtidsbeskæftigelse.	Men	det	er	måske	mest	at	sammenligne	med	at	
have	fået	en	vikar,	hvor	man	kender	sin	afslutningsdato.	
L:	Men	så	kan	du	så	godt	se,	at	der	er	nogle	problemer	i	det	sådan	rent	arbejdsvilkår	og	rettighedsmæssigt?	Vil	
tillidsrepræsentanten	gå	ind	og	hjælpe	den	her	IGU,	hvis	han/hun	kun	er	her	to	år?	
D:	Ja	det	vil	jeg	mene.	Vi	har	jo...	Selvom	der	er	skåret	rigtig	meget	ned	på	vikarbegrebet,	så	har	vi	jo	stadigvæk,	altså	9	
måneders	barsel,	og	et	års	forældre	orlov,	hvor	der	kommer	andre	ind	og	er	ansat	for	den	periode.	Især	hvis	vi	kigger	
på	det	offentlige	område,	så	kender	vi	udemærket	at	nogen	er	ansat	til	at	fylde	noget	ud	i	en	given	periode.	Som	ikke	
er	det	der	med	at	få	opgaven,	men	fordi	der	er	nogen	der	er	fraværende.	Og	der	skal	vores	tillidsrepræsentanter..	
Altså	det	er	jo	lige	så	meget	deres	tillidsrepræsentanter,	som	dem	der	er	varigt	ansat.	Man	er	fastansat,	men	bare	ikke	
varigt	ansat.	Fuldtidsfastansat	men	med	en	kendt	aftrædelsesdato.		
L:	Og	hvis	man	skal	kigge	lidt	historisk	på	de	her	atypiske	ansættelser,	hvornår	har...	Har	det	så	været	sådan	altid?	Du	
snakker	om	det	her	med	at	vikarer	har	ret	gode,	og	altså	også	er	dækket	af	tillidsrepræsentanter.	Hvis	man	kigger	på	
det	her	historisk,	er	det	så	noget	de	har	haft	lige	siden	der	her	deltidsmarked	startede	eller	er	det	noget	som	så	er	
kommet	efterfølgende?	
D:	Det	bliver	sådan	lidt	både	og	svar.	Hvis	vi	kigger	på	de	store	deltidsområder,	så	er	det	den	offentlige	sektor.	De	
områder	hvor	man	arbejder	med	mennesker.	Nogen	af	dem	har	bestået	lige	så	lang	tid,	som	det	industrielle	
revolution..	Næsten.	Altså..	Tager	vi	sygehusvæsenet	så	starter	vi	med	nogle	få	kongelige	hospitaler,	de	bliver	
efterhånden	til	offentlige	hospitaler.	Især	religiøse	hospitaler	som	drives	af	nonner.	Det	er	derfor	vi	har	så	mange	"skt"	
et	eller	andet.[...]	skt	Lisabeth	udenfor	osv.	Øh	men	hvis	nu...	På	et	tidspunkt.	I	starten	af	det	19	århundrede	der	
begynder	vi	at	få	noget,	der	kaldes	egentlig	"ansatte".	Vilkårerne	var	selvfølgelig	som	den	tidsvilkår	var.	Men	man	var	
ansat.	Tager	vi	nogen	af	de	øvrige	området..	Altså	børnepasning,	så	har	vi	haft	dagpleje	og	private...	Virksomheder	der	
oprettede	børnehaver	for	at	få	folks	arbejdskraft,	og	så	får	vi	den	store	udbygning	af	velfærdssamfundet	i	især	60'erne	
og	70'erne.	Og	det	er	der	vi	ser	en	eksplosion	af	deltidsbeskæftigede.	Dengang	hed	det,	at	nu	skulle	kvinderne	væk	fra	
kødgryderne	og	væk	fra	arbejdsmarkedet,	og	du	har	fat	i	en	pointe	i	den	forstand,	at	der	landede	vi	med..	Den	historie	
vi	står	ovenpå,	det	er	jobs,	som	ikke	blev	betragtet	som	rigtige	jobs.	Herregud	de	havde	gået	i	hjemmet,	hvad	kan	de	
kræve??	Dagplejen	er	måske	et	rigtig	godt	eksempel	på	det.	Det	tog	rigtig	mange	år,	før	vi	fik	indgået	den	første	
overenskomst,	fordi	politikere	fra	alle	farver	sagde	"det	er	da	ikke	arbejde,	de	har	passet	børn	og	nu	passer	de	nogle	
andre.	Det	kan	vi	da	ikke	kalde	arbejde".	Så	vi	har	haft	en	udvikling	hvor	noget	har	været	atypisk	og	uklassisk	arbejde,	
som	efterhånden	er	blevet	overenskomstdækket	og	er	blevet	normaliseret	indenfor	den	danske	model.	Og	nu	ved	jeg	
ikke	hvorfor	jeg	siger	det,	for	kan	ikke	huske	hvad	du	spurgte	om?	
L:	Nej	jeg	spurgte	bare	om	det	der	med..	Altså	en	ting	var	om	man	som	flygtninge	i	en	IGU..	
D:	Ja	altså	om	man	kendte	til	det	(historisk).	Ja	det	vil	jeg	mene.	Altså	man	kender	det	der	med	at	man	har	været	ansat	
på	atypiske	vilkår	og	efterhånden	er	blevet	anerkendt	som	lønmodtager.	Her	er	der	ikke	nogen	tvivl	ift.	IGU'en	at	man	
er	lønmodtager	den	dag	man	bliver	ansat.	Altså	vi	snakker	om	en	ansættelsekontrakt	indgået	mellem	en	virksomhed	
eller	kommune,	men	ikke	som	myndighed	som	arbejdsgiver,	og	den	enkelte	flygtninge	og	man	er	omfattet	af	EGU	
bestemmelserne	i	den	pågældende	overenskomst.	Så	på	rets	banen,	eller	rettighedsbanen	er	man	sådan	set	omfattet	
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af	overenskomstbestemmelserne	minus	opsigelsesbestemmelserne.	I	den	forstand,	at	man	har	opsigelses,	den	
endelige	afsluttende	opsigelse,	har	man	den	dag	man	starter.	Man	ved	det	slutter.	Ligesom	vikarerne..		
L:	Men	kan	der	ikke	være	stor	forskel	på,	hvis	man	bliver	IGU'er	på	SOSU	området,	som	er	ret	reguleret	og	som	er	vant	
til	de	her	atypiske	ansættelser,	ift.	hvis	man	bliver	ansat	på	noget	mere	industrielt,	hvor	man	bliver	sat	til	at	arbejde	
på	et	lager.	Tror	du	der	kan	være	forskel	på	hvor	gode	rettigheder	man	får,	eller	hvad	man	nu	siger?	
D:	Altså	principielt	bør	man	få	de	rettigheder,	som	de	varigt	ansatte	på	arbejdspladsen	har..	Fordi	man	er	omfattet	af	
den	overenskomst	-	EGU	bestemmelser.	Men	man	får	en	løn	som	er	særligt	aftalt	i	overenskomsterne,	og	er	lavere	
end	EGU	lønnen.	Men	det	sagde	du	vi	kommer	tilbage	til	ik?	Men	ellers	bør	man	være	lønmodtager	i	den	forstand.	
Men	den	dag	man	starter	har	man	ingen	ide	om	hvad	det	vil	sige,	at	være	lønmodtager	blandt	andet.	Derfor	kan	man	
sige,	at	der	er	en	risiko	for	at	hvis	ikke	vi	fagligt,	og	det	er	så	private	og	offentlige	arbejdspladser,	og	faglige	
organisationer	og	lokale	repræsentanter	tager	hånd	om	at	her	er	den	nogen,	som	ikke	har	nogen	anelse	om	hvilke	
rettigheder	man	har	på	det	danske	arbejdsmarked.	Så	hvis	ingen	tager	hånd	om	det,	så	kan	man	blive	b-hodlet	på	
arbejdspladsen.	Det	er	klart,	at	det	selvfølgelig	er	afgørende,	at	hvis	man	ansætter	nogen,	så	skal	man	selvfølgelig	-	
både	som	fagforening	og	kollegaer	-	anse	det	for	at	være	lønmodtagere	og	de	har	nogle	andre	baggrunde	og	
lønforhold.	Men	de	er	lønmodtagere	på	lige	fod	med	os	andre.	Så	deres	vilkår	skal	håndhæves	fuldstændig	på	samme	
måde	som	med	de	varigt	ansatte.	Men	nu	har	vi	jo	efterhånden	stadig	flere	og	flere,	der	bliver	ansat	på	atypiske	vilkår.	
Der	har	vi	både	den	opgavevaretagelse		for	en	tidsbegrænset	periode	eller	som	freelancer	og	så	har	vi	vikarbegrebet.	
Vikarbegrebet	breder	sig	nu	også.	Der	er	idag	industrivirksomheder	som	bliver	bemandet	via	vikarbureauer,	som	I	
mine	øjne	er	ren	omgåelse.	Men	det	er	jo	ikke	vores	område.	Men	det	er	bare	dem	der	før	var	ansatte,	nu	bare	er	
ansat	som	vikarer,	og	når	de	så	skal	til	at	stige	i	løn,	så	vælger	man	et	nyt	vikarbureau.	Så	starter	man	forfra	på	laveste	
lønniveau.		
S:	Så	har	vi	øhm..	Du	snakkede	om	det	der	med	at	trepartsaftalen	bliver	skrevet	ind	ved	lov.	Hvordan	er	der	historisk	
tradition	for	at	man	skriver	udfaldet	af	en	trepartsaftale	ind	ved	lov?	
D:	Jamen	hvis	vi	lige	ser	bort	fra	at	der	er	en	masse	uddannelsespolitiske	ting,	der	er	lidt	problematiske	her,	så	er	det	
rent	faktisk	essensen	af	en	trepartsforhandling.	Altså	der	sidder	en	regeringsmagt	som	forhandler	på	vegne	af	et	
folketing,	og	der	sidder	en	arbejdsgiverforening	og	en	lønmodtagerforening,	som	forhandler	for	hver	sine	baglande.	
Dvs.	at	sådan	en	trepartsaftale	helt	klassisk	består	af,	at	de	to	overenskomstparter	forpligter	sig	til	at	gå	hjem	og	aftale	
ved	næste	overenskomstfornyelse,	at	det	man	blev	enige	om	her,	det	skal	skrives	ind	i	overenskomsterne.	Og	
regeringen	forpligter	sig	til	at	gå	til	folketinget	og	få	vedtaget	XYZ	som	er	en	del	af	aftalen	i	lovgivningen.	Så	balancen	
mellem	at	noget	af	den	her	aftale	hører	til	i	lovgivningen	og	noget	her	til	i	overenskomsterne,	den	er	klassisk.	Da	vi	
havde..	Ja...	I	2007	indgik	vi	en	trepartsaftale	med	Fogh	Rasmussen	regeringen	om	den	offentlige	sektor.	Og	det	var	
lige	præcis	blandingen	af	at	Fogh	skulle	tilbage	og	skaffe	flertal	i	folketinget	for	lovændringer,	og	vi	skulle	tilbage	og	
implementere	f.eks.	seniorordninger	som	vi	fik	penge	til	i	vores	overenskomster.	Det	skulle	vi	så	gøre	i	den	næste	
overenskomstfornyelse.	Det	er	sådan	set	essensen	af	trepartsforhandlinger.	Det	er	derfor	der	kommer	nogle	parter	
som	har	hver	sine	reguleringsredskaber	i	rygsækken,	og	de	hver	hjem	og	overholde	det	man	i	fællesskab	har	aftale,	og	
trepartsaftalen	falder	bort,	hvis	en	af	parterne	melder	tilbage	at	de	lige	er	blevet	nedstemt	i	folketinget,	eller	ved	en	
urafstemning.	Så	er	fundamentet	væk.		
S:	Så	det	man	kan	regulere	vha.	overenskomster,	det	ryger	over	i	det	regi	igen.	Og	det	man	ikke	kan	regulere	vha.	af	
overenskomster	der	ryger	så	over	i	lovgivning	i	stedet	for.	Men	med	den	her	aftale,	kan	man	så	ikke	sige	at	det	princip	
er	udvisket	lidt?	(Tid	00:40:00)	
	D:	Jo	altså,	i	virkeligheden	består	den	her	aftale	af	to	aftaler:	jeg	kunne	høre	på	det	i	sagde	i	starten,	at	det	er	ikke	den	
første,	i	beskæftiger	jer	med.	Den	første	aftale,	det	er	parternes	fælles	anbefalinger	til	det,	regering	og	kommuner	
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skulle	aftale.	og	det	de	skulle	lave	aftale	om,	altså	apparatet	omkring	flygtninge.	Kommunerne	har	i	dag	ansvaret	for	
integrationsperioden,	som	i	dag	er	tre	år.	Og	alt	hvad	der	ligger	omkring	den,	det	var	der,	hvor	regeringen	også	
efterfølgende	endte	med	at	indgå...	Det	har	noget	at	gøre	med,	at	det	kommunerne	og	regeringen	her	snakker	om,	
det	er	myndighedopgaver.	Det	laver	de	ikke	aftaler	med	os	andre	om,	men	vi	lavede	så	en	stribe	anbefalinger	til,	
hvordan	noget	kunne	gøres	hurtigere	og	bedre,	og	det	havde	meget	med	afbureukratisering	at	gøre,	hurtigere	i	
arbejde	og	sådan.	Et	af	det	helt	fundamentale	spørgsmål	i	det,	som	jeg	ikke	synes	er	så	rart,	det	var	spørgsmålet	om,	
betragtes	man	som,	altså	når	man	ankommer	hertil,	skal	det	så	tjekkes	af,	om	man	er	i	stand	til	at	arbejde,	eller	når	
man	kommer	hertil,	skal	det	så	tjekkes	af,	om	man	ikke	er	i	stand	til	at	arbejde.	Hvis	i	kan	se	forskellen	på	de	to	ting?	
Det	var	det,	der	blev	kaldt	at	vende	det	om	fra,	at	alle	er	arbejdsmarkedsparate.	Og	det	gør	selvfølgelig,	det	er	jo	
baseret	på	en	ikke	så	udtalt	men,	det	gælder	jo	om	at	få	flere	ud	i	arbejde.	Som	før	ville	være	fundet	begrænset	
arbejdsklar	pga.	traumatisering.	Hvad	det	kan	være,	man	har	med	i	sin	rygsæk,	når	man	kommer	hertil.	Eller	har	fået	
på	vejen	hertil.	Så	så	at	sige	handlede	det	om,	at	med	et	trylleslag	at	gøre	syge	mennesker	raske,	at	vende	
bevisbyrden	om	og	sige.	Lad	os	se	beviser	for,	at	han	er	syg,	før	han	bliver	fritaget.	Men	den	del	af	aftalen,	det	var	den	
første.	Og	det	handlede	alt	sammen	om	lovgivning,	og	ikke	mindst	fra	kommunernes	side,	byrdefordeling.	Hvem	skal	
betale	hvad?	Hvis	kommunerrne	skal	mere,	så	det	er	statskasse	1.	DUT		-	princippet,	kender	i	det?	Det	er	det	udvidede	
totalbalanceprincip.	Det	betyder	på	almindelig	dansk,	at	hvis	folketinget	kommer	med	nye	initiativer,	så	siger	
kommuner	og	regioner:	Nu	har	vi	en	gang	fastsat,	hvad	er	balancen	mellem	kommunier,	regioner	og	statskasse.	Når	i	
ændrer	på	den,	så	skal	vi	lige	have	aftalt:	hvad	skal	det	dække?	Og	modsat:	nu	er	i	blevet	lettet	fra	denne	opgave,	så	
nu	skal	vi	gerne,	nu	trækker	vi	tilbage.	Og	der	falder	det	flygtningespørgsmål	ind	under.	Altså	kommunerne	var	
voldsomt	fokuserede	på,	altså	på	det	tidspunkt	var	prognoserne	for,	hvor	mange	der	ville	komme	ekstremt	store,	de	
er	så	faldet	sidenhen.	Nu	bliver	det	sommer	-	så	er	det	spændnede,	hvad	der	sker	ved	middelhavet.	Og	der	skal	nok	
lige	dannes	nye	router	gennem	Europa.	Men	det	var	meget	forholdet	mellem	kommuner	og	stat:	hvem	har	hvilke	
pligter?	Og	så	den	anden	del,	når	så	de	har	fået	opholdstilladelse,	når	opholdstilladelsen	er	givet,	så	kommer	den	
reelle	trepartsaftale,	altså	den	der	ikke	bare	er	anbefalinger	til,	hvad	er	regeringen	og	kommuner	skulle	forhandle.	
Den	reelle	aftale	hvor	vi	har	forpligtet	os,	regeringen	har	forpligtet	sig,	så	kommer	det	på	banen.	Og	det	er	her,	hvor	
IGU	er	et	af	de	store	elementer,	måske	det	største	element	i	den.		
	
L:	Så	du	tænker	ikke,	at	der	er	nogen	problemer	i,	at	IGU'en	er	skrevet	ind	ved	lov,	som	den	er?	Heller	ikke	selvom,	at	
den	referer	til	det	her	med	lønvilkår?		
	
D:	altså	vi	er	stadigvæk	spændt	på,	hvordan	lovimplementeringen	slutter.	Der	er	en	lang	række,	som	jeg	ikke	vil	
trække	jer	med,	men	der	er	nogle	meget	uddannelsestekniske	spørgsmål	på	lovgivningsområdet,	som	vi	stadigvæk	
tænker:	hvordan	vil	de	ordne	det?	Men	grundlæggende	så	er	der	taget	en	model	fra	EGU,	som	er	lovgivning	og	sagt,	
nu	laver	en	spejling	af	det,	nærmest.	Lidt	anderledes	men	i	princippet	en	spejling,	og	så	laver	vi	lovgivning	på	det.	Så	
selve	grundprincippet	i	at	det	er	uddannelse	der	lovgives	omkring,	det	giver	ikke	i	sig	selv	problemer.	Her	hvor	det	
rigtig	store	problem	så	er,	det	er	så	de	vilkår,	de	pågældende	skal	have.	Hvor	det	ikke	er	overladt	til	
arbejdsmarkedsparter	at	forhandle	det,	men	hvor	man	går	ind	og	siger,	selvom	det	ikke	er	EGU,	så	henter	vi	lige	EGU-
satserne	sådan	i	de	enkelte	overenskomster,	og	siger	de	gælder	i	IGU.	Og	så	bliver	det	i	mine	øjne,	så	begynder	det	
støde	på	den	danske	model.	Hvis	det	skulle	være	efter	min	tolkning	af	den	danske	model,	så	skulle	de	have	sagt:	vi	
agter	at	vedtage	følgende,	arbejdsmarkedets	parter	må	forhandle,	hvad	lønnen	skal	være.	Så	unne	det	godt	være,	det	
var	landet	på	det	samme,	men	det	betyder,	at	man	har	lovgivet	om	lønforhold	for	flygtninge,	og	det	er	ikke	i	
overensstemmelse	med	den	danske	model.	Hvis	i	kan	se	den	skelnen	mellem	uddannelsesdelen:	yes,	men	hvad	man	
skal	have.	Det	svarer	til	lærernes	arbejdstidshalløj,	der	hvor	de	blev	lockoutet	i	13,	hvor	man	starter	med	at	lægge,	
folkeskolereform	frem	og	som	en	del	af	den	finansiering:	ved	de	næste	overenskomstforhandlinger,	der	vil	vi	i	øvrigt	
hente	en	del	af	pengene	fra	arbejdstidsregler.	Så	har	du	pludselig	lovgivning	på	banen,	der	har	været	inde	og	stjæle	
pengene,	inden	der	skal	forhandles.	Det	er	sådan	set	samme	princip.		
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S:	Nu	nævnte	du	uddannelsen	lige	før,	at	der	var	nogle	problemer	med	loven	ift.,	kan	du	ikke	prøve	at	sige,	hvad	det	
er?		
	
D:	Der	er	sådan	nogle	meget	tekniske	problemer	om,	hvordan	man	regulerer	hele	den	konstruktion	IGU'en	har.	Og	om	
det	skulle	skrives	ind	i	de	eksisterende,	som	ville	være	det	vores	uddannelsesfolk	ville	have	gættet	på,	det	ville	være,	
at	man	skulle	i	gang	med	noget	kompliceret	arbejde	om,	hvordan	man	skulle	skrive	det	ind	i	de	eksisterende	
uddannelseslove.	Her	har	man	valgt	den	nemme	løsning	og	siger,	vi	laver	bare	en	særlig	lov	om	IGU,	og	det	er	så	en	
del	af	trepartsaftalen,	og	så	gør	vi	det	til	en	treårig	forsøgsperiode.	Når	man	har	gjort	det	sådan,	er	der	dermed	en	
række	spørgsmål	som	ikke	er	afklarede.	Altså	de	skal	til	at	afprøves	i	praksis,	og	så	skal	man	ind	og	have	en	masse	
uenigheder	om,	hvordan	det	skal	forstås.	Når	vi	bevæger	os	over	på	uddannelsessystemet	og	
erhvervsuddannelsesystemet,	altså	den	ende	som	er	LO's	del	af	det	af	systemet	eller	vores	ende,	så	snakker	vi	jo	et	
partsstyret	uddannelsessystem.	Og	hvordan	kommer	partsstyret	til	at	fungere	her?		Ja	der	aftales	nogle	underlige	ting.	
At	parterne	kan	kom	komme	med	fælles	inspiration	til	uddannelsernes	indhold.	Ja	det	er	det	der	er	rodet.		
	
S:	men	ser	du	partstyret	som	være	definerende	for	den	måde	man	håndterer	uddannelse	på	i	den	danske	model?		
	
D:		Ja	for	den	ende	er	arbejdsmarkedet.	Erhvervsuddannelserne	er	jo	simpelthen	partsstyret.	Hvis	vi	tager	vores	SOSU-
uddannelser,	som	vi	nu	reviderer	og	laver	om	på,	men	det	er	jo	uddannelser,	der	er	lovgivning	på,	men	styringen	af	
den	og	nu	indstillingerne	til	lovændringer	er	parterne,	der	har	uddannelsen.	For	vores	vekommende	er	det	KL,	
regionerne	og	FOA,	så	er	det	de	parter,	der	styrer	alle	regelsæt	omkring	den.	Også	dem	der	behandler	uenigheder	om	
eks,	hvordan	er	eleven	stillet	ved	graviditet?	Osv.	Hvornår	har	man	krav	på	erstatningsplads	osv.	Der	er	en	masse	ting,	
som	der	bare	ikke	er	noget	system	omkring	på	IGU'en.		
	
S:	Ser	du	det	som	en	værdi	i	den	danske	model,	at	det	er	den	måde	uddannelserne	er	styret	på,	som	ikke	er	til	stede	i	
IGU'en?	(TId:	00:49:52).		
	
D:	Ja	det	er	ikke	til	stede	i	IGU,	og	det	er	jo	den	rigtig	store	værdi,	for	det	betyder,	at	folketinget	holder	en	
armslængdeprincip	fra	erhvervsuddannelserne,	erhvervsuddannelsesloven	er	voldsomt	kompliceret,	men	der	er	dog	
det	armslængde	princip	i	det,	at	det	her	med	at	vide	præcis,	hvordan	er,	behovene	på	området,	det	er	overladt	til	dem	
der	ansætter	og	dem,	der	fører	overenskomstforhandlinger.	Og	her	der	er	nogen,	der	står	for	udmøntingen,	der	står	
med	fingere	helt	nede	i	styringen,	mens	folketinget	fastsætter	de	overordnede	rammer.	Så	her,	IGU'en	er	en	
nyddannelse	i	den	forstand.	Men	den	er	dog	heller	ikke	at	sammenligne	med	enhver	uddannelse,	for	man	slutter	
altså	ikke	med	svendebrevet.	Man	slutter	med	at	være	arbejdsmarkedsparat	flygtning.	Ej	jeg	ved	ikke,	hvad	man	
skal	kalde	det.	Man	har	jo	fået	asyl	her.		
	
L:	nu	har	vi	været	inde	på	forskellige	op	og	ned	ift.	den	danske	model.	Samlet	set,	ville	du	så	sige	at	den	her	aftale	
ligger	inden	for	den	danske	model?		
	
D:	Jaaahhh.	Det	bliver	nok	et	underligt	svar.	Jeg	synes,	nu	kigger	jeg	bort	fra	at	FOA	sagde	nej,	nu	kigger	vi	på,	hvordan	
forløbet	var.	Altså	den	er	jo	kommet	til	verden	inden	for	den	danske	model,	men	den	er	en	underlig	hybrid	i	forhold,	
hvordan	den	danske	model	ellers	har	produceret	uddannelser	på	den	ende	af	uddannelsessystemet,	som	er	
partsstyret.	Man	kan	sige,	det	er	en	slags	gøgeunge	i	partsstyrede	uddannelser.	Men	den	er	kommet	til	verden,	født	i	
trepart.		
	
S:	Men	det	er	også	det	eneste	der,	som	du	ser	det,	at	den	holder	sig	inden	for	den	danske	model?	Det	er,	at	den	er	
født	inden	for	den	danske	model?	Principperne	i	den	danske	model	lever	den	ikke	op	til,	eller	hvordan	skal	man	forstå	
det?		
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D:	altså	jeg	synes,	hvis	vi	kigger	på,	hvordan..	Her	snakker	vi	stadig	om	de	der	7	ud	af	10,	vi	snakker	ikke	om	dem,	der	
har	uddannelse	i	bagagen,	når	de	kommer.	Det	er	deres	forberedelse	til	at	kunne	få	uddannelse,	kunne	få	åbnet	døre	
ind	til	erhvervsuddannelserne.	Og	det	gør	jo,	at	den	ikke	bare	lige	er	en	erhvervsuddannelse	i	sig	selv.	Men	med	det	
forbehold,	så	synes	jeg,	vi	har	skabt	en	underlig	uddannelse	inden	for	ift.	den	danske	model.	Vores	forslag	var	faktisk	
en	uddannelse,	som	præcis	kunne	også	forvaltes	i	partsstyret.	I	vores	forslag	lagde	vi	op	til,	at	den	fungerede	som	
erhvervsuddannelser	bare	uden	svendebrevet	til	sidst,	men	til	gengæld	med	at	have	kompetencerne	til	at	gå	i	gang	
med	anden	uddannelse.	Så	i	den	forstand	så	synes	jeg,	jeg	vil	kalde	den	en	gøgeunge	i	et	partsstyret	system.	Og	
trepart	er	jo	lige	præcis	partstyring	med	regeringsdeltagelse.		
	
S:	hvis	vi	må	komme	med	et	sidste	spørgsmål.	Kan	man	ikke	sige,	at	den	danske	model	jo	er	bygget	op	omkring	en	
dansk	tradition	og	dansk	arbejdsmarked,	sådan	en	form	for	homogenitet,	og	nu	hvor	man	får	en	flygtningekrise	ind,	så	
vil	en	sådan	krise	også	medføre	en	atypisk	løsning	på	en	eller	anden	måde?		
	
D:	Jo	altså,	man	kan	sagtens	sige,	at	det	arbejdsmarked	vi	har	i	danmark	og	norden	er	jo	præget	markant	anderledes	
end	i	resten	af	europa.	Vi	har	i	høj	grad	aftalebaseret	og	aftalereguleret	arbejdsmarked.	Nogen	gange	siger	vi	det	som	
om,	det	kun	er	arbejdsmarkedetsparter,	der	har	med	arbejdsmarkedsforhold	at	gøre,	og	det	passer	jo	ikke,	der	er	
massevis	af	lovgivning,	som	berør	arbejdsmarkedet.	I	dag	er	det	ikke	længere	lovgivning,	(00:5425)	
Så	er	det	jo	EU	direktiver	som	berører	arbejdsmarkedet,	og	så	barselsdagpenge,	virksomhedsoverdragelse,	
erhvervsuddannelserne,	arbejdsmiljølovgivningen,	og	dels	sociallovgivningen,	alle	mulige	lov	mod	forskelsbehandling,	
og	synes	jeg	jo	ældre	jeg	bliver	jo	mere	interessant	synes	jeg	den	sammenfletning	er	mellem	alder	og	handicap.	Det	at	
man	ikke	må	diskreminere	mod	handicap,	og	ferielovgivning.	Og	der	er	en	masse	ting,	der	spiller	ind,	men	vi	har	
stadigvæk,	sådan	en	meget	grundlæggende,	når	det	handler	om	vilkårerne.	Det	folketinget	har	taget	sig	af	hidtil,	er	
beskyttelsesforanstaltninger,	dvs.	grundlæggende	beskyttelse	af	løndmodtagere	og	så	bygger	vi	rettigheder	ovenpå	
med	overenskomsterne.	Det	er	også	mit	billede	af,	at	hvis	vi	skal	få	EUs	regulering	til	at	hænge	sammen	med	den	
danske	model,	og	ikke	udrydde	den	danske	model,	så	skal	vi	finde	samme	balance	mellem	grundlæggende	beskyttelse	
for	alle	lønmodtagere,	og	så	bruge	overenskomsterne	til	at	bygge	rettigheder	ovenpå.	Og	der	er	sådan	en	opgave	i	at	
der	lander	sådan..	I	sit	udgangspunkt	falder	fuldstændig	uden	for	arbejdsmarkedets	parter.	Laaaarm....	Ej	gud	det	
larmer	sikkert...	Vores	klassiske	opgave	det	er	at	løse	opgaver	på	arbejdsmarkedet,	her	løser	vi	i	virkeligheden	opgave	
før	arbejdsmarkedet.	Altså	hvordan	sætter	man	mennesker	i	stand	til	at	få	en	chance	til	at	komme	ind	på	
arbejdsmarkedet,	og	gør	det	i	trepartsforhandlinger.	Hvis	du	går	over	til,	og	siger,	hvad	har	vi	egentlig	mishandlet	
danskerne	med,	altså	de	etniske	danskere	med	de	sidste	15	år	med	reformer	af	alle	mulige	art,	som	er	blevet	kaldt	at	
åbne	døren	til	arbejdsmarkedet	til	folk,	men	reelt	er	at	pise	retsarbejdskraft	ud	af	mennesker,	så	er	det	jo	ikke	
trepartsforhandlinger	der	fører	til	en	(???)reform,	eller	en	kontanthjælpsreform	eller	fleksjobreform	eller	
sygedagpengereform,	det	er	jo	folketingsbehandlinger.	Så	her	kommer	der	en	regering,	og	ved	at	de	har	med	et,	på	
det	tidspunkt,	et	helt	uoverskueligt	flygtningeproblem	i	Europa.	Jeg	ved	sgu	ikke	om	det	er	blevet	mere	uoverskueligt.	
Men	talmæssigt	var	det	jo	voldsomt	på	det	der	tidspunkt,	og	så	kommer	de	jo	med	en	bagage	der	hedder,	at	de	lige	
har	gennemført	et	folketingsvalg,	hvor	de	kigger	ud	over	et	danmarks	vælgerkorps,	hvor	alle	partier	er	gået	i	panik,	
efter	at	have	set	på	resultatet	på,	og	spørger	"hvordan	får	vi	de	stemmer	tilbage,	som	vi	mistede".	Og	så	er	det	jo	i	
forholdet	mellem	flygtningekritiske	og	resten	af	parlamentet...	I	virkeligheden	er	vi	tilbage	i	90'ernes	flygtningedebat,	
hvor	folketingspartier,	stort	set	over	en	kam,	mistede	jordforbindelsen	til	vælgerne	og	lige	pludselig	var	der	basis	for	
at	få	fremmedfrygt	og	holdninger.	Så	du	står	med	en	regering	som	også	tænker,	det	der...	Ligesom	i	cowboyfilm	ikke.	
Man	har	lige	grebet	en	håndgranat,	eller	dynamit..	Dynamitstang	og	tænker	"hvad	fanden	gør	vi	med	den"?.	Så	der	er	
ingen	tvivl	om,	at	regeringen	havde	jo	også	et	behov	for	at	prøve	at	få	noget	folkelig	opbakning	til	at	her	skal	der	
findes	nogle	løsninger.	Og	den	folkelige	opbakning,	havde	de	lige	set	et	folketingsvalgsresultat,	som	ikke	lige	antydede	
at	den	bare	ville	samle	op.	Hvad	gør	vi	så?	Så	går	vi	til	arbejdsmarkedets	parter	og	siger,	kan	I	ikke	lige	være	garanten	
eller	blåstemplingen	og	prøve	at	finde	løsninger,	og	så	ovenikøbet	kommer	dertil,	at	det	ikke	er	uden	betydning,	at	det	
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er	en	regering,	som	ikke	har	nogen	bevægelsesmuligheder	selv.	De	råder	ikke	over	noget	selv,	de	skal	have	alt..	De	kan	
ikke	lave	noget	som	helst	uden	at	de	skal	have	en	helvedes	massepartier	involveret	for	at	få	90	mandater.	Så	det	tror	
jeg	er	baggrunden	for	at	det	bliver	sådan	her.	Men	hvis	vi	så	prøver	at	hæve	os	op	i	helikopteren,	og	tænker	"er	det	
galt	at	håndtere	sådan	en	udfordring	i	trepartssystemet"?	Det	synes	jeg	egentlig	ikke	det	er,	jeg	kunne	godt	få	øje	på	
nogle	udfordringer	gennem	tiderne,	som	man	kunne	tage	op,	eller	som	man	tog	op...	Altså	eksempelvis	
pensionspørgsmålet,	som	arbejdsmarkedspensionen	udspringer	fra.	Den	såkaldte	fælleserklæring	fra	1987.	Det	var	jo	
også	et	emne,	som	på	det	tidspunkt	hverken	var	arbejdsgivernes	eller	lønmodtagernes..	Der	er	sådan	en	lang	
forhistorie	omkring	ØD	og	OD,	altså	økonomisk	demokrati	og	overskudsdeling,	og	fremtidspension.	Men	hvis	vi	lige	
kigger	bort	fra	det,	så	var	det	ligesom	et	emne	som	arbejdsmarkedets	parter	ikke	sådan	havde	første	følingsretten	til.	
Det	var	sådan	set	folkepension	og	det	var	jo	et	folketingsanliggende.	Men	der	tog	man	den	aftale	alligevel,	og	nu	i	dag	
opfattes	det	som	helt	naturligt,	at	vi	har	en	arbejdsmarkedspension	(???).	Så	jo	jeg	kan	godt	foretille	mig	en	situation,	
hvor	her	er	noget	det	er	klassisk	parlaments	eller	folketingsstof,	men	her	vil	vi	gerne	gøre	bruge	af	arbejdsmarkedets	
parter,	så	jo	grundlæggende	synes	jeg...	Men	aftalen	fik	bare	et	indhold,	som	vi	ikke	var	spor	tilfredse	med.		
	
L:	Men	tror	du	den	vil	virke?		
	
D:	Altså	kommunerne	var	ved	ingåelsen	rigtig	bange	for,	at	de	private	virksomheder	ikke	tager	fra.	Altså	ikke	indgår	
aftaler	og	man	kan	sige,	at	den	frygt	deler	vi.	Man	kan	sige	sporene	skræmmer.	Når	vi	kigger	baglæns	på,	hvad	vi	har	
haft	af	ordninger,	der	har	indebåret	den	samme	tænkning	omkring	at	tage	socialansvar.	Fra	langtidsledige	og	frem	til	
ordninger	om	arbejdsprøvning	og	løntilskud,	arbejdspraktik	og	alle	de	forskellige	typer	af	ordninger,	nu	arbejde	for	
kontanthjælp.	Og	alt	hvad	der	i	øvrigt	er	blevet	øset	udover	arbejdsmarkedet,	der	har	det	klassiske	billede	været,	at	
der	sidder	kommunerne	så,	og	har	to	kasketter	på.	De	har	både	en	arbejdsgiverkasket	og	en	myndighedskasket,	og	
myndighedskaket	betyder	at	man	er	center	boldhenter.	Den	der	skal	løbe	af	helvede	til	for	at	hente	den	bold,	der	er	
skudt	ved	siden	af.	Det	betyder,	at	de	er	bagstoppere.	Tager	de	private	ikke	det	sociale	ansvar	og	ansætter	(??)	og	alle	
de	andre	ordninger,	så	bliver	det	kommunerne	der	tager	fra.	Og	vi	kan	se	på	fordelingen	(...???),	at	i	kommunerne,	at	
der	tager	man	tre	gange	så	højt	socialt	ansvar.	Det	private	arbejdsmarked	har	ca.	4%	af	de	ansatte	i	alt	på	det	private	
arbejdsmarked,	som	falder	indunder	ekstraordinær	ansættelse.	Altså	en	eller	anden	form	for	socialt	ansvar.	Og	går	vi	
så	ind	og	kigger	på	hvor	man	er	fordelt	i	kommuner	og	regioner,	især	kommunerne,	jamen	så	er	det	på	de	ufaglærte	
eller	korttidsuddannelsesområder,	at	man	opretter	jobene,	uanset	hvilken	baggrund	folk	i	øvrigt	har,	om	de	er	
akademiker	eller	ej.	Det	betyder	at	vi	idag	ligger	oppe	omkring	30	%	af	de	ansatte	på	teknik	og	service	
overenskomsten.	Dem	som	vi	kendte	i	gamle	dage	som	rådhusbetjente,	butiksbetjente	og	svømmebadsassistenter..	
Men	altså	de	grupper	der,	og	der	er	ikke	blevet	30%	flere	af	dem.	Så	der	er	tale	om,	at	der	er	blevet	fortrængt	
ordinære	jobs.	Ikke	bare	sådan	bum,	men	sådan	glidende	blevet	til	ekstraordinære	jobs.	Kommunerne	er	bange	for	at	
få	det	økonomiske	problem,	og	jeg	er	i	hvert	fald	bange	for	at	få	det	samme	problem	som	med	de	øvrige	ordninger.	At	
vi	gerne	vil	tage	socialt	ansvar,	mens	synes	ikke	det	er	rimeligt,	at	det	skal	tages	af	den	offentlige	sektor	i	alt	for	stort	
omfang.	Eller	rettere	at	de	andre	ikke	tager	deres	del	af	det.	Og	så	også	at	det	er	de	korteste	uddannede	og	de	
lavstlønnede	der	bærer	det.	Vi	er	på	vej	til	at	skabe	jobghettoer.		
	
S:	Men	er	det	ikke	præmissen	med	sådan	en	aftale,	at	selvom	det	kan	have	nogle	negative	afledte	konsekvenser	at	det	
kan	fortrænge	nogle	ordinære	job,	så	kan	man	jo	aldrig	komme	til	at	forpligte	det	private	arbejdsmarked	på	samme	
måde?	
	
D:	Jo	det	er	i	hvert	fald	regeringens	indgangsvinkel	på	det.	Tror	også	Lars	Løkke	sagde	det	på	pressemødet	efter	
aftalens	indgåelse,	at	regeringen	ikke	kan	forpligte	det	private	erhvervsliv.	Det	anser	jeg	for	at	være	en	sandhed	med	
modifikationer.	Folketinget	kan	vedtage	hvad	som	helst,	hvis	ikke	det	strider	mod	grundloven,	meget	forenklet	sagt,	
og	hvis	vi	forpligter	private	virksomheder,	til	at	opkræve	skat	fra	lønmodtagerne	og	aflevere	det	videre	til	statskassen,	
som	virksomhederne	ikke	har	en	dyt	at	gøre	med.	Så	kan	vi	også	forpligte	dem	til	et	kvotesystem	for	ansættelser.	Så	
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det	er	et	spørgsmål	om	manglende	vilje,	og	et	spørgsmål	om,	hvordan	man	opfatter	det	samfund	vi	har.	Forholdet	
mellem	offentlige	arbejdspladser	og	private	arbejdspladser.	Konkurrenceevne	og	endeløse	parader	om	slagord,	om	
den	måde	vi	har	skruet	samfundet	sammen	på.	Men	grundlæggende	kan	man	forpligte	private	virksomheder.	Det	har	
vi	gjort	på	massevis	af	områder.	De	betaler	til	uddannelse	af	lønmodtagerne,	de	betaler	sygedagpenge	osv	osv.	Som	jo	
er	noget	hvor	vi	som	samfund	har	sagt,	at	det	er	bare	rimeligt.	Det	skal	i	også	være	med	til	at	bidrage	til.	Så	
selvfølgelig	kan	vi	det.		
	
S:	Okay,	så	det	er	et	udtryk	for	berøringsangst?	
	
D:	Ja	altså	vi	kunne	lave	en	flygtningeafgift	til	arbejdsgiverne.	Den	udgør	X	antal	kroner	og	hver	gang	i	ansætter	en	
flygtninge	så	reduceres	den	med	x,	og	så	forsvinder	den	med..	Og	sådan	noget	har	vi	jo	lidt	i	forvejen.	Og	i	den	
forhandling	som	der	nu	er,	omkring	tilstrækkelig	velkvalificeret	arbejdskraft	over	hele	danmark.	På	
praktikpladsspørgsmålet,	der	betaler	de	i	dag	til	uddannelsessystemet.	Noget	der	hedder	AU	bidraget.	Skal	det	
ændres	sådan	at	opretter	man	en	praktikplads,	så	bliver	det	mindre.	
	
S:	Okay	så	en	måde	at	vende	systemet	om	på	en	eller	anden	måde.	
	
D:	Ja	sådan	en	gulerodsbetragtning.	Hvorfor	skulle	vi	ikke	kunne	gøre	det	med	flygtninge.	Nu	betaler	vi	alle	til	
flygtninge.	Og	så	reduceres...	Der	kan	indvendes	en	milliard	tekniske	ting,	og	det	kan	der	jo	om	alt.	Og	det	er	sådan	
nogle	regneark	og	sådan	noget	som	de	sidder	og	beskæftiger	sig	med.	Men	principielt	kan	vi	godt,	hvis	vi	vil	det.	Men	
min	pointe	er	mere,	at	jeg	frygter	bare,	at	de	ikke	kommer	til	at	tage	nogen,	os	så	lander	de	i	kommunen,	og	kommer	
til	at	fortrænge	folk.	Vi	synes	vores	uddannelse	var	meget	bedre,	og	det	sikrer	at	det	var	i	partsystemet	og	det	var	et	
rigtigt	trepart.	Fulgeunge	og	ikke	gøgeunge.	Men	det	kom	vi	ikke	igennem	med	i	LO,	og	derfor	stemte	vi	nej,	og	det	
gjorde	vi	sådan	af	4	årsager.	Det	med	den	danske	model	altså	partsstyringen.	Det	kunne	vi	dog	leve	med	hvis	det	var,	
men	vi	kunne	ikke	leve	med	at	det	samarbejdsudvalget	skal	høres,	men	det	er	også	det	der	ligger	i	det.	Og	vi	siger,	når	
vi	tager	så	meget	større	socialt	ansvar	end	andre,	så	må	vi	vores	arbejdspladser	have	mulighed	for	at	sige,	at	jo	det	vil	
vi	gerne,	eller	nej	vi	kan	ikke	klare	flere.	Det	der	med	at	det	er	ekstra	arbejdskraft,	det	er	i	høj	grad	også	en	ekstra	
belastning,	hvis	det	skal	give	mening,	hvis	det	skal	være	integration,	og	hvis	man	skal	få	noget	ud	af	det	som	
flygtninge,	så	er	der	nogen,	der	skal	investere	noget	i	en,	af	dem	der	er	der	i	forvejen.	Både	på	ledelsesplan	og	på	
kollegialplan.	Den	der	nu	skulle	have	en	med	ud	og	følges	med,	skal	jo	give	sig	tid	til,	eller	tage	sig	tid	til	et	eller	andet	
sted,	og	gøre	det	på	en	måde	så	vedkommende	rent	faktisk	og	går	hjem	og	tænker	"	jeg	blev	sgu	lidt	klogere	i	dag".	Så	
der	var	det	afgørende	for	os,	at	tillidsrepræsentanterne	skulle	have	veto	ret,	og	så	det	sidste,	at	det	skulle	holdes	uden	
for	budgetrammerne.	Så	vi	ikke	kommer	til	at	se,	ikke	ville	komme	til	at	se,	at	der	kommer	flygtninge	en	ad	
hoveddøren	og	så	kommer	folk	ud	med	et	opsigelsesbrev	ud	af	bagdøren,	sådan	lidt	tidsmæssigt	forskudt	ikke.	Så	jo	
jeg	er	bekymret	for	om	det	kommer	til	at	fungere,	som	vi	kender	en	række	andre	af	de	ordninger	der	er	lavet	under	
kasketten	socialt	ansvar,	så	man	presser	kommunerne	og	de	kommunale	ansatte	for	meget	ift.	de	private	
virksomheder	og	de	private	ansatte.		
	
S:	Men	det	kan	være	vi	skal...	
L:	Nu	kan	vi	vidst	ikke	tage	mere	af	din	tid..	
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BILAG	3:	TRANSSKRIBERET	INTERVIEW	MED	NANNA	HØJLUND	
	
S:	Men	det	vi	beskæftiger	os	mest	med	er	IGU’en.	Og	vi	har	valgt	at	anskue	den	på	to	forskellige	måder.	Vi	har	valgt	at	
anskue	den	fra	to	forskellige	vinkler,	og	det	første	emne	vi	kunne	tænke	os	at	snakke	med	dig	om,	er	uddannelse.	Så	
kan	du	ikke	kort	prøve	at	skitsere	hvilken	rolle	uddannelseselementet	har	haft	i	den	danske	model.	Ift.	styringen	og	
hvilke	principper	den	hviler	på.	
	
N:	Jeg	kan	sige	noget	om	det	i	et	LO	perspektiv,	for	det	er	jo	det	jeg	bedst	kan	tale	om.	Og	der	har	det	jo	haft	en	
enorm	betydning.	Man	kan	i	virkeligheden	sige,	at	meget	af	det	som	fagbevægelsen	laver	i	dag	er	vokset	frem	af	den	
rolle	som	laugene	og	man	altid	har	spillet	inden	for	sit	fags	forståelse	af	hvad	man	skulle	kunne	for	at	være	faglig	
dygtig.	Hvor	rigtig	mange	erhvervsuddannelser,	er	det	jo	stadig	sådan,	at	der	kommer	nogle	laugsmænd	og	vurderer	
om	man	har	bestået..	altså	om	man	er	dygtig	nok	til	sit	håndværk.	Og	det	er	jo	meget	inkorporeret	i	hele	måden	vi	
tænker	om	det	på,	og	hele	styringen	af	erhvervsuddannelserne	i	dag,	er	jo	også	partstyret.	Dvs.	at	man	sidder	jo	
parterne	sammen,	og	beslutter	i	fællesskab	hvad	det	er	for	nogle	kompetencer,	der	skal	ligge	i	de	enkelte	
uddannelser.	Da	jeg	var	formand	for	det	faglige	udvalg	for	social-	og	sundhedsuddannelses	og	
pædagogiskassistentuddannelsen,	der	var	det	jo	mig	der	skrev	12.000	uddannelsesbeviser	under	om	året,	og	det	var	
jeg	rigtig	stolt	af.	Og	det	var	rigtig	fedt	nogen	gange	at	møde	nogen,	der	sagde	"det	er	sjovt,	der	er	også	en	der	hedder	
Nanna	Højlund,	som	har	skrevet	mit	uddannelsesbevis	under",	og	så	kunne	forklare	det	her	med,	at	det	er	faktisk	mig,	
og	jeg	er	fagbevægelsen.	Det	kom	meget	bag	på	mange	der	tager	uddannelsen,	der	tager	uddannelsen	fordi	de	
oplever,	i	hvert	fald	dem	på	social-	og	sundhedsuddannelsen,	at	det	var	en	skole,	der	havde	givet	dem	uddannelsen	og	
det	er	måske	et	problem	for	fagbevægelsen	i	dag,	at	vi	ikke	er	gode	nok	til	at	fortælle	den	historie	om,	hvad	det	er	for	
en	rolle	vi	spiller.	På	nogen	af	de	mere	klassiske	erhvervsuddannelser,	altså	dem	der	har	eksisteret	rigtig	mange	år,	
såsom	tømmeruddannelsen,	der	opfatter	man	jo	også	mere	skoledelen	som	om	at	man	tager	væk	fra	uddannelsen	og	
tager	på	skole,	hvorimod	på	de	nyere	erhvervsuddannelser	f.eks.	SOSU,	der	opfatter	man	jo	at	man	tager	væk	fra	
uddannelsen	og	tager	i	praktik.	Det	er	to	meget	forskellige	måder	at	identificere	uddannelsen	på.	Og	der	tror	jeg	at	
det	er	vigtigt	at	holde	fast	i	arbejdspladsen,	og	dermed	også	parternes	betydning	for	uddannelserne.	Altså	i	er	ikke	
interesseret	i	sådan	en	række	af	årstal,	om	hvornår	skete	der	det	og	det?	
	
S:	Nej	men...3:17	
	
N:	Det	har	været	sådan,	at	oppe	gennem	tiden,	at	det	har	udviklet	sig	med	de	her	faglige	udvalg,	og	det	er	jo	skrevet	
ind	i	erhvervsuddannelsesloven,	hvad	det	er	for	nogle	opgaver,	der	påhviler	de	faglige	udvalg.	Og	vi	betaler	også	rigtig	
mange	penge	for	det.	Vi	betaler	driften	af	et	sekretariat,	så	det	er	jo	også	nogle	ansatte.	Altså	dem	der	sidder	og	styrer	
uddannelserne	i	det	daglige,	det	er	nogle	ansatte,	som	parterne	har	sammen.	Parterne	har	en	lang	række	
sekretariater.	De	fleste	ligger	over	i	"buen",	lige	overfor	hovedbanegården,	og	I	kan	eventuelt	gå	over	og	hilse	på	en	af	
dem.	Det	kan	være	meget	interessant	at	høre.	Og	de	sidder	jo	der	som	sekretariater,	men	ikke	underlagt	
undervisningsministeriet,	men	underlagt	parterne.	En	meget	fascinerende	struktur,	som	vi	først	kom	med	i	i	FOA	
tilbage	i	2007,	da	vi	blev	til	erhvervsuddannelser.	Før	det	lå	vi	i	et	andet	lovkompleks	og	var	ikke	en	
erhvervsuddannelse.	Så	jeg	har	virkelig	mødt	det	som	en	udefrakommende,	som	kom	til	det,	og	tænkte	"hvor	er	det	
bare	fantastisk".	Men	det	er	klart,	at	det	er	ikke	noget	som	måske	står	så	tydeligt	i	bevidstheden	hos	mange,	der	tager	
en	erhvervsuddannelse,	og	man	opfatter	måske	ikke	som	ung,	at	det	har	noget	med	fagforeningen	at	gøre.	På	samme	
måde	kan	man	sige	om	hele	AMU-systemet.	Det	er	jo	også	noget	som	parterne	har	rigtig	stor	indflydelse	på.	Man	kan	
udvikle	og	beskrive	hvor	der	skal	udvikles	nogle	nye	AMU-mål.	Så	man	på	den	måde	kan	lave	efter-	og	
videreuddannelse.	Så	det	er	i	virkeligheden	sådan	et	billede	på,	at	den	danske	model	i	høj	grad	handler	om	at	sikre	
den	arbejdskraft,	som	der	er	brug	for	i	fællesskab.	Altså	det	ahr	man	taget	fællesansvar	for.	At	sige	"okay,	vi	har	nogle	
erhverv	herude,	og	de	har	brug	for	noget	arbejdskraft.	Den	arbejdskraft	tager	vi	i	fællesskab	ansvar	for	at	sikre,	er	
også	i	fremtiden".	Og	ift.	ikke	så	meget	IGU	aftalen	men	den	del	af	trepartsforhandlingerne,	som	vi	er	trådt	ind	i	nu,	
den	har	jo	særligt	fokus	på	det.	Vi	får	brug	for	flere	faglærte	i	fremtiden,	vi	får	brug	for	flere	praktikpladser,	og	vi	får	
måske	også	brug	for	at	modernisere	måske	noget	i	vores	AMU	system.	Måske	skal	der	ske	nogle	koblinger	mellem	
AMU	og	EUD,	og	det	er	selvfølgelig	parterne,	der	skal	sidde	og	diskutere	det	med	hinanden,	og	så	har	man	så	valgt	at	
gøre	det	i	en	trepartssammenhæng,	for	så	kan	der	også	falde	lidt	penge	af	til	det.	5:33	
	
S:	Men	kan	du	sige	noget	om,	hvad	det	er	for	nogle	forskellige	rationaler,	der	er	i	de	faglige	udvalg?	Som	til	sammen	
gør,	at	det	kompromis	i	kommer	ud	med	i	kraft	af	uddannelsesordninger	osv...	
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N:	Ja	jeg	kan	jo	mest	sige	det,	ift.	der	hvor	jeg	har	siddet.	Der	hvor	jeg	har	været	med,	der	har	det	jo	meget	været	
arbejdsgivernes	behov	for...	F.eks.	når	sundhedsområdet	forandrede	sig	efter	kommunalreformen	og	kommunerne	fik	
nogle	meget	mere	sundhedsprægede	opgaver.	Man	skulle	ikke	længere	være	patient	på	sygehuset,	man	skulle	faktisk	
patient	i	kommunen	nærmest	ikke.	Man	var	kun	indlagt	indtil	man	var	blevet	syet	sammen,	eller	udredt,	og	så	røg	
man	hjem,	og	så	var	det	kommunen	der	overtog.	Og	det	betød	at	der	kom	et	enormt	fokus	på,	hvad	det	var	for	nogle	
kompetencer	som	social-	og	sundhedsassistenterne	havde...	Sundhedsfaglige	kompetencer..	Hvor	de	måske	før...	Før	
kommunal	reformen,	mere	var	nogen	der	både	havde	nogle	sociale	og	nogle	sundhedsfaglige	kompetencer.	Så	lavede	
vi	en	revision	af	social-	og	sundhedsuddannelsen	og	man	er	jo	igang	med	en	bevægelse	igen	nu,	hvor	man	er	ved	at	
skille	hjælper	og	assistent	ad,	og	det	lavede	man	helt	sikkert	fordi	man	havde	brug	for	at	få	assistenterne	til	at	arbejde	
meget	mere	præcist	under	sundhedsloven.	Og	så	kan	man	sige,	hvad	mente	FOA	så	om	det..	Jamen	FOA	mente	jo	om	
det,	at	det	var	vigtigt	for	os	at	den	faggruppe,	der	hedder	social-	og	sundhedsassistenter,	at	de	er	klædt	på	til	de	
opgaver	de	bliver	ansat	til,	for	det	er	deres	bedste	chancer	for	at	få	et	job.	Så	hvis	vi	havde	sat	foden	ned	og	sagt	"nej	
det	er	også	vigtigt	at	de	stadig	kan	noget	på	det	sociale"	så	havde	vi	jo	set	sygeplejerskerne	komme	vandrende	ind.	Så	
på	den	måde	fungerer	uddannelserne	også	som	sådan	et	hegn	man	sætter	op	om	sin	uddannelse,	og	det	er	også	
enormt	vigtigt	at	forstå.	Overenskomsterne	er	jo	også	på	spil	her.	Her	afgrænser	vi	os	mod	andre	fag	og	deres	
uddannelser.	Derfor	er	det	også	sådan	i	erhvervsuddannelsessystemet,	at	hvis	en	erhvervsuddannelse	ligesom	har	et	
område	inde	og	har	lavet	kompetencer	til	det,	så	kan	en	anden	erhvervsuddannelse	ikke	komme	og	sige,	at	det	skal	vi	
også	lave	ovre	hos	os.	Og	det	er	jo	sådan	meget	anderledes	ift.	det	øvrige	system..	altså	kandidatuddannelserne	hvor	
der	jo	er	alle	mulige	fag	flettet	ind,	som	man	har	taget	fra	hinanden.	Men	det	er	jo	fordi,	at	her	taler	man	om	en	
afgrænsning	af	et	arbejdsmarked.	Og	det	tror	jeg	er	enormt	vigtigt	at	forstå,	og	i	går	havde	vi	sådan	en	dag	sammen	
med	FTF,	fordi	der	jo	er	nogle	fusionsbestræbelser.	Og	der	havde	vi	bedt	Morten	Lassen	fra	Ålborg	universitet,	og	i	
skulle	næsten	se	filmen.	Ham	har	vi	lavet	et	lille	interview	med,	og	han	siger	noget	enormt	interessant,	som	jeg	har	
tænkt	over	lige	siden.	Han	siger	"Uddannelsespolitik	handler	jo	om	at	sætte	de	her	hegn	om	for	en	meget	stor	del	af	
fagbeveægelsen.	Det	handler	om	at	afgrænse	sit	fagområde,	eller	om	at	indsluse	noget	nyt	i	sit	fagområde".	Et	godt	
eksempel	ovre	i	FOA,	og	du	(Lise)	må	sige	hvis	det	er	lidt	for	indforstået,	og	det	må	du	(Stinus)	også	bare	sige	til.	Men	
det	er	serviceassistentuddannelsen,	som	er	en	uddannelse,	som	har	været	meget	sådan	vokset	frem	af	en	forestilling	
om	at	portører	og	rengøringsassistenter	på	sygehuse	skulle	dele	opgaver,	for	så	ville	man	også	få	et	bedre	arbejdsliv.	
Det	har	portørerne	aldrig	ville.	Men	rengøringsassistenterne	er	gået	videre	med	ideen,	og	de	har	så	langsomt	og	
sikkert	trukket	opgaver	ind	i	deres	uddannelse.	De	har	gjort	det	enormt	dygtigt.	Så	har	de	taget	noget	med	noget	
gipsning,	som	er	noget	med	når	man	har	brækket	benet.	Så	har	de	taget	noget	med	noget	andet,	og	så	har	de	taget	
noget	her,	og	så	har	de	taget	noget	med	madservering.	De	har	plukket	i	alt	det	som	ligesom	lå	og	var	åbent	på	de	
andre	uddannelser.	Det	de	ikke	havde	sat	hegn	om.	Og	jeg	har	altid	tænkt	det	sådan	at	når	man	bevæger	en	
uddannelse	fremad,	og	for	det	meste	ser	vi	jo	at	man	løfter	en	uddannelse	op	ad,	så	skal	man	passe	på	at	det	man	
løfter	opad,	at	det	ikke	betyder,	at	der	bliver	nogle	sorte	huller	som	man	glemmer	i	sit	bagland,	for	så	kommer	der	
nogle	nye	og	så	vokser	der	nogle	nye	frem	der.	Og	det	er	nok	enormt	interessant	at	forstå,	at	de	kompetencer	der	er	
brug	for,	dem	er	der	altid	nogen	som	gerne	vil	uddannelsesdække	,	så	det	er	jo	også	det	der	er	kunsten,	når	man	
tænker	uddannelsespolitik.	Og	så	for	lige	at	vende	tilbage	til	Morten	Lassen,	Det	han	så	sagde,	det	var;	Han	sagde	at	
man	måske	også	havde	brug	for	at	snakke	om	læringspolitik,	og	det	var	fordi	vi	snakkede	om	læring	på	
arbejdspladsen.	Læringspolitik	var	i	hans	billede	helt	friholdt	for	det	her	med	at	sætte	hegn	op.	Det	handlede	alene	
om	hvad	vi	skulle	kunne,	og	hvordan	kommer	vi	til	at	kunne	det.	Så	det	er	jo	ligesom	meget	sådan...	man	kan	måske	
ikke	kaldet	det	en	apolitisk	holdning,	men	den	var	i	hvert	fald	befriet	fra	de	her	meget	kraftige...	Altså	der	er	jo	nogle	
enorme	kræfter	på	spil,	når	vi	snakker	om	at	sætte	hegn	op.	Så	får	man	ikke	lov	til	ret	meget	i	det	her	system,	hvis	ikke	
man	kan	dokumentere	at	det	betyder..	Altså	det	må	aldrig	betyde,	at	der	kan	komme	nogle	andre	ind,	og	tage	noget	
af	det	der	var	vores.	For	det	er	jo	vores	overenskomst,	og	det	er	kronjuvelen	i	hvilken	som	helst	fagforening.	Det	er	en	
afgrænsning	af	arbejdsmarkedet,	og	det	er	her,	det	er	os,	der	bestemmer,	sammen	med	arbejdsgiverne	selvfølgelig.	
Og	det	tror	jeg	er	en	vigtig	præmis	at	forstå	for	erhvervsuddannelserne,	og	det	er	jo	meget	det	der	forgår	i	de	faglige	
udvalg	samtidig	med	at	der	forgår	det,	at	man	diskuterer,	hvad	er	det	så	for	nogle	kompetencer,	der	skal	til.	Og	jeg	
tror	i	sær	på	det	offentlige	område,	der	har	vi	nogle	arbejdsgivere	der	er	lidt	ligeglade	med	den	her	hegnsopsætning,	
men	det	tror	jeg	ikke	man	er	på	det	private.	Det	er	man	klassisk	parter	på	en	anden	måde.	Det	offentlige	og	især	KL	er	
vanskelige	at	være	parter	med,	fordi	de	ikke	rigtigt	opfatter	sig	selv	som	arbejdsgiver,	de	opfatter	sig	selv	som	
myndigheder.	Det	er	sådan	en	meget	myndighedstilgang	til	det,	så	de	siger	"nu	er	det	vores	opgave	det	her,	så	vi	skal	
skaffe	arbejdskraften".	Men	de	siger	ikke	så	meget	at	som	arbejdsgiver	har	vi	brug	for	nogle	medarbejdere	som	kan	
det	og	det.	De	har	mere	sådan	en	system,	som	myndighed.	Så	man	sidder	simpelthen	og	så	siger	man	til	hinanden,	
okay	der	er	kommet	en	ny	opgave	,	som	handler	om	medicin	håndtering.	Der	er	blevet	meget	mere	medicingivning	
ude	i	kommunerne,	og	hvad	betyder	det	for	hvad	social-	og	sundhedsassistenterne	skal	kunne.	Et	godt	eksempel:	Så	
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voksede	der	et	eksamensbrev	frem	om	farmakologi,	og	farmakologi	bliver	skrevet	frem	ift.	det	somatiske	område.	Så	
pludselig	hedder	det	somatik	og	farmakologi.	For	det	er	ikke	nok	at	man	skal	vide	noget	om	sygdomme,	man	skal	også	
vide	grundlæggende	noget	om	hvordan	det	hænger	sammen	med	det	at	man	også	har	med	medicin.	Så	man	sidder	
helt	nede	i	detaljen.	
	
S:	Kan	man	sige	at	de	faglige	udvalg	er	sådan	det	fælles	rationale	for	arbejdsgiverne	og	arbejdstagerorganisationerne?	
	
N:	Ja	det	er	rigtigt.	Det	var	en	meget	lang	forklaring	på	det.	
	
S:	Men	er	det	alene	tilpasning	til	arbejdsmarkedets	udvikling?	Eller	er	det	mere	nuanceret	end	som	så?	
	
N:	Jeg	synes	godt	man	kan	sige	til	arbejdsmarkedets	udvikling	og	måske	også	til	forestillingen	om	arbejdskraftbehovet,	
men	så	lukker	den	sig	også.	Altså	den	kigger	ikke	længere	ud,	det	rationale	der	er	der.	Den	tænker	ikke..	Altså	så	
strategiske	er	vi	heller	ikke.	
	
S:	Men	det	er	ikke	påvirkning	af	udviklingen?	
	
N:	Jo	det	er	det	så,	når	det	er	det	offentlige	område.	For	det	kan	næsten	ikke	undgås.	Men	der	går	vi	sjældent	hånd	i	
hånd,	for	der	er	vi	ikke	så	enige.	Hvor	kommunerne	vil	sige	effektivitet,	så	vil	fagbevægelsen	sige	kvalitet.	Og	de	vil	
sige	udviklingen	af	faglige	kompetencer	fordi	det	betyder,	at	du	kan	få	et	bedre	job,	og	at	du	kan	flytte	dig,	og	
arbejdsgiverne	vil	sige	udvikling	af	kompetencer,	fordi	vi	har	brug	for	at	du	er	specialiseret	lige	her.	De	kigger	ikke	ud	
og	siger	"	og	så	kan	du	også	måske	uddanne	dig	til	sygeplejerske".	Det	kunne	de	måske	godt	finde	på,	hvis	de	
manglede	sygeplejersker,	men	de	gør	det	i	et	meget	mere	sådan	"indad"	perspektiv	på	deres	eget	behov.	Jeg	synes,	og	
det	kan	så	være,	fordi	jeg	er	fra	fagbevægelsen	-	måske	ville	KL	sige	noget	andet	-	men	jeg	synes	at	fagbevægelsen	og	i	
hvert	fald,	der	hvor	jeg	har	været	med,	vi	har	været	gode	til	at	sige,	at	der	skal	være	andre	perspektiv	på	det	end	det	
her.	Det	skal	ikke	kun	være	jobbet	lige	nu	og	her,	vi	skal	også	tale	om,	hvad	kan	du	så	når	du	på	et	tidspunkt	ikke	skal	
være	i	den	branche	mere,	hvad	kan	du	så	bruge	det	til	,	er	det	nogle	stepstones	ift.	noget	andet?	Social-	og	
sundhedsuddannelsen	har	altid	været	adgangsgivende	til	et	videre	niveau,	og	det	har	vi	altså	holdt	fast	i	.	Og	det	var	
også	FOA	hvor	ideen	om	en	autorisatioin	til	social-	og	sundhedsassistenterne	voksede	frem.	Det	har	været	FOAs	
arbejde	at	den	er	kommet	til,	og	det	er	jo	også	en	afgrænsning	af	faggruppen.	Og	der	kan	man	så	tale	om,	at	man	er	
autoriseret,	og	det	er	derfor,	at	det	er	mig	der	kan	løfte	den	her	opgave.	Og	det	står	jo	sådan	meget	i	kontrast	også	til	
sygeplejerskernes	autorisation,	og	deres	mulighed	for	at	sige,	at	det	her	er	en	sygeplejerske	opgave	"flyt	dig".	Så	der	
har	været	brug	for	at	tage	endnu	en	afgrænsning	ind,	men	det	var	ikke	noget	som	arbejdsgiverne	var	med	til,	det	var	
en	ren	FOA	ting.	Og	den	foregik	heller	ikke	i	det	faglige	udvalg,	den	foregik	som	politisk	lobby	arbejde	i	folketinget.	Så	
man	kan	jo	ikke	løse	alting	sammen,	nogen	gange	er	vi	også	uenige.	Et	godt	eksempel	er	hele	den	her	dimensionering	
tilgang,	som	der	er	på	sosu	og	PAU,	der	er	kommunerne	og	FOA	lodret	uenige	om	hvorvidt	der	skal	være	en	central	
styring	eller	ej.	
	
S:	Og	så	hiver	man	det	op	på	et	højere	niveau	eller	hvordan?	
	
N:	Ja	så	går	man	fra	hinanden.	Da	jeg	var	formand,	der	havde	vi	mange	møder,	hvor	vi	kunne	sidde	og	blive	enige,	men	
vi	havde	også	mange	møder,	hvor	vi	måtte	sige	"okay	vi	når	ikke	længere"	og	så	vidste	vi	godt,	at	vi	hver	især	gik	
igang,	med	det	vi	så	kunne.	Altså	at	vi	trak	fat	i	dem,	vi	vidste,	som	lyttede	til	os.	Og	sådan	er	et	partssystem	jo	altid.	
Der	hvor	man	kan	sige	at	det	adskiller	sig	fra	at	forhandle	overenskomster,	der	kan	man	jo	ikke	gå	hen	og	spørge	nogle	
andre	ved	en	overenskomstforhandling.	Altså	så	kan	man	vente	til	det	bryder	sammen,	men	der	kan	man	ikke	ligesom	
gå	over	til	nogle	folketingspolitikere	og	sige	"synes	I	ikke	også"	og...	I	en	overenskomstforhandling	er	man	mere	
presset	til	at	nå	til	en	fælles	forståelse.	Her	kan	man...	Vi	har	haft	mange	timeouts..	Også	nogen	gange	hvor	vi	blev	
rigtig	vrede	på	hinanden,	og	ikke	snakkede	sammen	nogle	dage	fordi	de	f.eks.	på	pædagogisk	assistent	havde	nogle	
holdninger	som	var	helt	ulidelige.	Så	da	vi	reviderede	den,	der	måtte	vi	lade	være	med	at	snakke	sammen	i	et	stykke	
tid.	Og	så	havde	vi	jo	en	meget	stor	klassisk	uenighed,	som	i	måske	kan	læse	op	på	og	bruge	til	en	forståelse	af	det	her.	
Det	var	også	sådan	at	det	faglige	udvalg	jo	også	har	en	rolle	ift.	hele	lovkomplekset	omkring	erhvervsuddannelserne.	
Vi	skal	jo	påse..	Vi	er	jo	en	form	for	myndighed,	og	det	er	et	meget	mærkeligt	begreb,	og	det	kan	Charlotte	
Netterstrøm	sige	noget	mere	om.	Det	har	altid	været	meget	mystisk	synes	jeg,	at	man	har	udlagt	en	myndighed	til	
nogen,	som	bare	er	nogen,	der	er	peget	på	af	nogle	organisationer.	En	af	de	myndigheder	man	har	det	er,	at	man	skal	
sikre	at	loven	bliver	overholdt	ift.	elevernes	retsstilling.	Det	er	jo	sådan,	at	man	som	elev	har	en	tre	måneders	
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prøvetid,	når	man	går	på	en	erhvervsuddannelse.	Og	når	den	tre	måneders	prøvetid	er	udeløbet,	så	er	man	praktisk	
uopsigelig.	Med	mindre	at	der	er	et	eller	andet	helt	knald	i	låget.	At	man	går	sin	vej	eller	at	man	opfører	sig	
fuldstændig	mærkeligt.	Men	fordi	man	har	lidt	svært	ved	det,	så	kan	man	ikke	afbryde	samarbejdet.	Så	er	det	faktisk	
sådan,	at	så	skal	man	forlænge	erhvervsuddannelsen,	så	man	har	mulighed	for	at	nå	de	mål,	der	er	det	afsluttende	
niveau.	På	SOSU	havde	vi	rigtig	mange	unge	kvinder,	og	derfor	havde	vi	rigtig	mange	der	barslede,	og	der	gjorde	
kommunerne	så	det,	at	de	tolkede	anderledes	på	loven	end	som	alle	andre	havde	tolket	på	loven.	Alle	andre	havde	
nemlig	tolket	sådan	på	loven,	at	hvis	man	kom	og	var	gravid,	så	skulle	forlænge	uddannelsen	med	graviditetsperioden	
sådan	så	du	havde	den	samme	tid	til	at	gå	på	din	uddannelse.	De	sagde,	at	når	du	bliver	gravid,	så	lader	vi	din	
uddannelsesaftale	løbe	ud.	Dvs.	hvis	den	løber	ud	i	din	barselsperiode,	så	forlænger	vi	ikke	og	sådan	tolkede	de	på	
loven,	og	der	endte	vi	jo	med	at	lægge	sag	an	mod	det	faglige	udvalg.	Dvs.	jeg	lagde	sag	an	mod	mig	selv.	Fordi	vi	det	
faglige	udvalg	ikke	kunne	blive	enige,	så	kunne	vi	jo	ikke	behandle	de	her	sager,	så	vi	kunne	sige	til	kommunerne	at	I	
skal	forlænge,	for	det	ville	KL	ikke	være	med	til,	så	vi	lavede	en	masse	afgørelser	i	det	faglige	udvalg,	som	var	
uenighedsafgørelser,	og	vi	kunne	ikke	andet.	Men	vi	havde	jo	myndighedsrollen	og	skulle	være	dem,	der	gjorde	noget	
andet.	Så	derfor..	Det	var	meget	skitzofrent.	Men	så	lagde	vi	sag	an	mod	os	selv,	og	heldigvis	kom	der	en	afgørelse	på	
3f	området,	om	en	gartner	elev,	som	så	gjorde	at	vi	kunne	opløse	sagen	mod	os	selv.	For	den	sagde	helt	klart	at	det	KL	
gjorde	var	ulovligt.	Men	det	var	jo	sådan	et	tegn	på,	at	der	er	noget	som	systemet	ikke	kan	håndtere.	
	
S:	Ja	så	der	er	en	konflikt	mellem	parterne.	Det	er	ikke	sådan,	at	der	er	konsensus	om	alt?	
	
N:	Præcis,	vi	er	jo	ikke	enige	om	alt.	og	det	kunne	man	finde	på	en	lang	række	områder.	Men	det	ligger	jo	lidt	i	den	
danske	models	struktur,	at	så	må	man	finde	et	kompromis,	men	det	kunne	man	så	bare	ikke	her,	fordi	det	var	nogle	
elever,	der	var	i	klemme.	Og	så	kan	man	jo	ikke	finde	et	kompromis.	På	andre	ting	om,	der	nu...	Hvad	skal	der	nu	lige	
stå	om	de	pædagogiske	assistenter,	at	de	f.eks.	skal	kunne	arbejde	med	læring	indenfor	folkeskoleområdet.	Der	ville	
KL	ikke	gå	med	til	så	meget,	vi	ville	have	mere.	Det	kan	man	godt(???).	Det	var	måske	meget	kulørte	historier.	Og	det	
kan	i	finde	mødereferater	og	sådan	noget,	hvis	I	skal	have	sådan	et	eksempel	på.	
	
S:	Hvad	så	hvis	vi	går	over	til	IGU'en.	Hvordan	opfatter	du	så	det	uddannelseselement,	som	er	i	IGU'en?	
	
N:	Jamen	det	er	jo	sådan	et	klassisk	aftalebelagt	element,	fordi	det	stammer	fra	EGU'en.	Så	man	har	jo	taget	en	aftale,	
som	vi	allerede	havde	som	parter,	og	så	har	man	sagt,	at	den	kan	man	også	bruge	i	denne	særlige	situtation.Og	det	
der	har	været	vigtigt	for	fagbevægelsen,	det	er	at	sætte	et	hegn	om.	Når	vi	laver	noget	særligt	for	flygtninge	så	er	det	
emget	vigtigt	at	det	er	noget	som	er	en	del	af	vores	overenskomstsystem	og	2	så	skal	et	have	en	eller	anden	
tidsbegrænset	og	afgrænset,	så	det	ikke	breder	sig.	Dengang	diskussionen	startede,	der	ville	regeringen	gerne	have	
sådan	en	eller	anden	form	for	indslusningsløn	og	en	indslusningsløn	har	det	store	problem	at	1)	man	kan	ikke	lave	en	
indslusningsløn	der	kun	gælder	for	flygtninge	for	det	må	man	ikke.	Det	er	diskrimination.	Dvs.	hvis	du	først	har	en	
indslusningsløn	så	gælder	den	for	alle.	og	hvad	er	det	så	for	en	afgrænsnings	der	kan	være	af	indslusningslønnen.	
Hvornår	er	man	ikke	længere	på	indslusningsløn.	Og	det	der	var	det	sindssygt	smarte	på	IGU'en	er	at	vi	tog	en	aftale	vi	
allerede	havde,	hvor	vi	har	defineret	et	2	årigt	forløb	med	nogle	uddannelseselementer	i.	Og	det	er	så	lige	historien	
om	det.	Så	spørger	du	også...	Øhm..	Sådan	lidt	mere	konkret.	
	
S:	Jamen	jeg	tænkte	også	på..	Altså	ift.	de	principper,	som	du	lige	nævnte	i	den	danske	model	i	det	faglige	selvstyre	
osv.	Hvordan	placerer	IGU'en	sig	så	i	det?	(20:40)	
	
N:	Jamen	den	placerer	sig	jo	i	det	på	den	måde,	at	den	jo	ikke	er	en	faglært	uddannelse.	Det	er	jo	enormt	vigtigt	at	
forstå	at	når	man	har	taget	en	IGU,	så	er	man	enten	klar	til	at	arbejde	eller	klar	til	uddannelse,	så	den	er	jo	sådan	et	
forberedende	forløb.	Og	den	gamle	historie	om	EGU'en,	det	er	jo	at	den	er	lavet	til	de	utilpassede	drenge,	og	alle	de	
historier	der	er	med	det.	Så	de	20	ugers	kursus,	det	er	jo	f.eks.	AMU.	Et	forløb	af	AMU	der	er	strikket	sammen	med	
noget	sprog	indover.	Og	det	er	jo	også	noget	vi	kender	fra	den	danske	model.	Så	på	den	måde	kan	man	sige,	at	det	jo	
ikke	er	erhvervsuddannelsessystemet	det	her.	Det	er	EGU	systemet	vi	har	kopieret	ind	og	sagt,	at	det	kan	bruges	her,	
fordi	det	har	den	samme	afgrænsning.	Vi	skaber	heller	ikke	et	kunstigt	lavtlønsarbejdsmarked.	Og	det	har	jo	været	
vores	store	bekymring.	Skulle	der	vokse	sig	sådan	et	Working	Poor	arbejdsmarked	frem.	Det	her	er	afgrænset.	Når	du	
er	færdig	med	IGU'en,	så	er	du	færdig	med	at	være	på	den	aflønning,	og	du	er	færdig	med	at	deltage	i	det.	Du	har	en	
forventning	om	at	enten	kan	du	komme	ud	og	arbejde,	eller	også	kan	du	starte	på	en	erhvervsuddannelse.	Så	det	jeg	
er	den	bedste	måde	at	svare	på	det	på.	Men	det	er	klart,	vi	sidder	ikke	i	sådan	et	partssystem	på	den	måde.	Det	er	ude	
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på	den	enkelte	virksomhed,	at	man	kan	bestemme	hvad	det	er	for	noget	uddannelse	de	skal	have,	men	det	er	jo	også	
fair	nok.	Det	er	jo	også	dem	der	skal	definere	hvad	det	er	for	en	arbejdskraft	de	skal	gå	efter	efterfølgende.	(22:05)	
	
S:	Men	de	(virksomhederne)	kan	jo	også	selv	strikke	en	uddannelse	sammen.	De	kan	jo	sige,	at	det	ikke	skal	foregå	i	
AMU	regi.	Vi	laver	vores	eget	private	eller	et	eller	andet.(22:10).	
	
N:	Jaja,	ja	lige	præcis.	Og	det	vil	der	sikkert	også	vokse	et	lille	marked	frem	af.	Det	tror	jeg	også.	
	
S:	Men	det	trækker	vel	også	uddannelseselementet	helt	ud	af	en	normal	uddannelseskontekst	i	den	danske	model?	
	
N:	Nej	det	synes	jeg	ikke,	for	det	har	vi	jo	også	set	ellers.	Altså	der	er	jo	nogen	virksomheder,	der	har	lavet	akademier.	
Serviceakademier	f.eks.	fordi	de	ikke	synes	det	bliver	løftet	godt	nok..	Øh...	Det	synes	jeg	sådan	set	ikke	er	et	problem.	
Det	der	er	vigtigt	det	er,	at	det	retter	sig	mod,	at	man	skal	kunne	arbejde	bagefter.	Men	det	er	klart,	at	vi	synes	da	det	
er	mest	optimalt	hvis	AMU	systemet	kan	dække	det	her	ind,	også	fordi	det	er	vigtig	for	os	at	AMU	systemet	fungerer	
og	virksomhederne	synes	de	kan	bruge	det.	Så	hvis	det	viser	sig,	at	med	IGU'ens	fremmarch,	at	AMU	systemet	ikke	
bliver	brugt	ret	meget,så	bliver	vi	da	nødt	til	at	kigge	på	hvad	problemet	er.	Men	der	er	en	god	baghistorie	for	hvorfor	
EGU'en	blev	strikket	sådan	sammen	som	den	er.	Jeg	tror	lige	jeg	ville	fortælle	jer	den,	for	den	er	ganske	kort.	At	på	et	
slagteri	over	i	jylland	havde	der	gået	10	eller	burmesiske	flygtninge	der	var	kommet	herop	for	ti	år	siden.	Der	havde	de	
arbejdet	i	10	år.	Så	blev	de	arbejdsløse	fordi	slagteri	er	en	usikker	branche.	Og	så	meldte	de	sig	på	
arbejdsformidlingen,	og	så	viste	det	sig	at	de	overhovedet	ikke	havde	lært	at	tale	dansk	på	de	ti	år	der	var	gået.	Og	
meget	af	de	indledende	drøftelser	omkring	det	her,	det	handlede	jo	om,	at	hvis	bare	folk	kom	ud	i	arbejde,	så	ville	de	
også	lære	sprog.	Arbejdspladsen	er	det	bedste	sted	at	lære	sprog,	det	sagde	alle	jo.	Det	blev	det	nye	sort,	hvor	man	
før	i	tiden	havde	tænkte	at	man	skulle	gå	på	sprog	skole.	Men	nej	det	droppede	man	så	lidt,	nu	skulle	de	bare	ud	og	
arbejde.	Men	den	her	historie,	den	er	jo	skide	god,	for	den	fortalte	jo	klart,	at	det	altså	ikke	er	nok	at	arbejde,	og	den	
brugte	vi	meget	aktivt,	fordi	det	var	NFF	altså	Ole	(??)	fra	NFF	der	havde	historien	og	den	kan	dokumenteres,	så	det	
blev	fortællingen	om	hvorfor	arbejde	i	sig	selv	ikke	er	nok.	Hvorfor	kan	man	ikke	bare	sige	at	man	skal	arbejde	to	år	på	
en	lav	løn,	så	er	man	indsluset.	Så	den	blev	meget	vigtigt	for	fremkomsten	for	at	vi	måtte	pege	på	at	så	skulle	det	være	
en	IGU	som	var	taget	fra	EGU'en	for	den	er	vi	jo	enige	om,	at	det	både	handler	om	at	arbejde,	altså	den	måde	vi	
arbejder	på	i	danmark.	Og	så	det	her	med	at	lære	noget	på	en	uddannelse.	Så	det	er	jo	i	virkeligheden	en	forståelse	af,	
at	arbejdspladsen	også	er	et	man	lærer	noget	om	kultur	og	man	lærer	noget	om	hvad	det	vil	sige	at	gå	på	arbejde,	og	
det	er	jo	meget	den	danske	model.	Det	er	jo	også	opbygningen	fra	erhvervsuddannelsessystemet,	men	det	er	bare	
ikke	en	erhvervsuddannelse.	Der	er	ikke	mål	for	hvad	du	skal	lære	i	arbejdstiden,	som	vi	har	det	i	praktik	tiden.	
	
S:	Så	man	kan	ikke	på	den	måde	placere	IGU'en	i	erhvervsuddannelsessystemet	eller	AMU	systemet.	Ligger	den	for	sig,	
eller	ligger	den	i	et	andet	system.	(24:55)	
	
N:	Ja	den	er	jo	overenskomststyret	af	de	enkelte	forbund.	Så	det	er	jo	helt	op	til	de	enkelte	forbund,	hvor	meget	de	
har	brugt	den.	Det	var	jo	også	en	af	konflikterne	i	fagbevægelsen,	det	var	at	der	var	nogen	forbund,	de	havde	ikke	
rigtig	tænkt	over	den	overenskomst..	Derfor	havde	de	heller	ikke	lønforhandlet	på	det.	F.eks.	FOA	de	har	en	rigtig	lav	
løn	på	EGU'en,	og	det	er	jo	den	man	har	overført	til	IGU'en.	Hvorimod	Metal	havde	hentet	på	deres	overenskomst	
forhandlinger,	for	de	havde	tænkte,	at	de	ville	ikke	have	nogen	løntrykkere	gående.	Så	det	her	løntrykkeri	kom	meget	
op	i	diskussionen.	Men	man	kan	sige	så	længe,	at	det	er	afgrænset	af	overenskomsten,	så	er	man	jo	selv	herre	over	
løntrykkeriet.	For	det	er	jo	også	derfor	at	kritikken,	som	blev	rejst	markant	først.	Og	det	her	skal	I	nok	ikke	skrive	i	
opgaven.	Der	blev	rejst	meget	markant	af	FOA	og	andre	forbund	den	døde,	fordi	på	et	tidspunkt	godt	kunne	se,	at	det	
var	jo	nok	dem	selv,	der	havde	skabt	det	her	problem,	fordi	de	overenskomst	forhandlinger	de	havde,	ikke	havde	
taget	deres	EGU	med	og	sagt	"Vi	skal	i	øvrigt	også	lige	have	hævet	dem".	Det	havde	ikke	kostet	en	krone,	for	de	havde	
jo	ikke	noget	på	den.	Og	så	er	sådan	noget	jo	altid	billigt	at	få	arbejdsgiverne	med	til.	Men	de	havde	sikkert	ikke	tænkt	
at	de	ville	få	brug	for	den.	Men	det	er	jo	fuldt	forståeligt	at	de	synes	det	er	problematisk	på	deres	område,	at	de	så	vil	
være	meget	lavtlønnede.	Men	man	kan	jo	så	også	sige,	at	det	her	var	jo	møntet	især	på	den	private	sektor	fordi	man	
godt	ville	have	den	private	sektor	til	at	tage	flere	flygtninge,	istedet	for	at	man	bare	gjorde	som	før	i	tiden,	hvor	de	
(flygtninge)	bare	kom	ind	i	overtal	i	den	offentligt	sektor.	Så	har	man	jo	tænkt,	at	jobåbninger	kommer	i	det	private	i	
fremtiden,	vi	får	brug	for	rigtig	mange	flere	faglærte	i	fremtiden,	det	er	godt	at	få	puttet	dem	der	over.	Det	er	unge	
mænd	primært	under	40	år	som	var	de	første	flygtningestrømme	der	kom.	Nu	ved	jeg	ikke	hvordan	det	har	set	ud	
siden,	men	det	var	i	høj	grad	det	man	ville	kalde	ren	arbejdskraft.	Det	var	nogen	hvor	man	tænkte	fedt,	de	kan	også	
blive	til	arbejde,	de	skal	bare	lige	lære	noget	først,	så	det	var	sådan	forståelsen...	Men	til	det	der	med..	Altså	jeg	synes	
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den	passer	ind,	men	EGU'en	har	heller	aldrig	været	en	del	af	erhvervsuddannelsessystemet	eller	AMU	systemet	på	
den	måde.	Andet	end	at	det	er	smart,	at	hvis	man	går	på	et	område	hvor	20%	af	arbejdskraften	har	den	her	
uddannelse,	og	20%	af	arbejdskraften	har	den	her	uddannelse,	og	der	er	nogen	AMU	kurser,	så	er	det	fandeme	da	
smart	at	man	tager	de	AMU	kurser	som	de	øvrige	medarbejdere	har	brugt	inden	de	blev	faglærte,	og	sagt	så	er	det	
dem	vi	skal	have.	For	den	her	branche	der	kan	du	blive	til	det	her...	Hvis	det	nu	er	en	stor	industrivirkomhed	så	kan	det	
være	at	der	er	nogen	der	står	med	Metals	folk	og	der	er	også	nogle	3F'ere	og	sådan	noget.	Så	er	det	j	o	smart	at	kigge	
på	de	uddannelser.	Så	på	den	måde	hænger	det	sammen,	hvis	man	kigger	på	det	faglærte	niveau.	
	
L:	Men	tænker	du	ikke	at,	hvis	man	nu	f.eks.	bruger	nogen	af	de	AMU	kurser	så	kan	der	komme	noget	rigtig	godt	ud	af	
det,	men	tænker	du	ikke	også	at	der	er	en	risiko	for,	at	der	er	rigtig	mange	steder	hvor	arbejdsgiveren	er	lidt	ligeglad,	
og	hvor	de	netop	bare	bliver	betragtet	som	ren	arbejdskraft.	Mangler	der	så	ikke	lidt	den	her	myndighedsrolle	som	du	
snakkede	om	før.	Hvem	holder	øje	med	det?	
	
N:	Jo	det	er	jeg	sådan	set	enig	med	dig	i.	Jeg	kunne	godt	forstille	mig	at	man	på	jysk,	og	nogen	af	de	store	
supermarkeder,	der	kunne	man	godt	forestille	sig,	at	man	havde	nogle	stillinger	på	lageret,	og	hvor	man	bare	tænker	
fedt,	billig	arbejdskraft.	Problemet	er	bare,	at	det	kunne	man	ikke	lave	en	løsning	på.	Altså	man	kan	ikke...	Det	er	
meget	svært	at	lave	en	aftale	hvor	man	har	fjernet	alle	muligheder	for	misbrug.	Og	der	må	man	jo	sige,	at	det	er	op	til	
de	faglige	organisationer,	der	er	på	det	område,	at	stille	nogle	krav	til,	hvad	det	så	er	for	nogle	kurser.	Og	der	har	man	
på	rigtig	mange	virksomheder	stærke	traditioner	for,	at	man	også	diskuterer	med	hinanden.	Det	tror	jeg	bare	ikke	
man	kunne	have	løst	ved	trepartsforhandlingsbordet,	for	så	var	den	her	aftale	ikke	blevet	til	noget.	Men	det	er	klart,	
at	der	vil	komme	et	efterspil	på,	at	hvis	det	viser	sig...	Der	var	jo	også	noget	panik	lige	bagefter	for	der	var	noget	med	
de	20	uger,	for	hvordan	skulle	det	forståes.	Men	det	er	alt	sammen	reddet	i	land	og	det	er	man	enige	om	nu.	Det	er	
ikke	noget	med	at	man	selv	kan	bestemme	om	man	skal	i	uddannelse	eller	ej.	Man	skal	afsted	på	noget	uddannelse,	
men	det	er	da	klart	at	dansk	supermarked	kan	sige	jamen	vi	ahr	noget	internt	som	vi	kan	sende	dem	afsted	på,	og	der	
stabler	de	så	også	kasser.	Men	så	må	vi	jo	løfte	den	sag.	Altså	og	det	er	jo	sådan	systemet	også	er,	og	det	er	barsel	
sagen	også	et	godt	eksempel	på.	For	det	er	jo	ikke	altid,	at	vi	har	fået	det	hele	beskrevet,	men	så	har	vi	et	system.	Og	
det	er	jo	det	der	er	vigtigt	at	forstå,	og	så	kan	man	løfte	det	som	en	fagretlig	sag.	Og	fremføre	at	der	sker	et	misbrug	
her,	og	komme	med	nogle	eksempler	på	hvorfor	det	er	et	misbrug.	Og	så	kan	man	vinde	eller	tabe	sagen.	Og	det	er	
her	hvor	det	her	system	er	ret	fantastisk,	det	er	at	man	også	har	mulighed	for	det,	og	så	kan	man	også	lige	bruge	den	
lille	CSR	vinkel,	at	hvis	man	godt	i	øvrigt	vil	slå	sig	op	som	en	virksomhed,	som	udviser	social	ansvarlighed,	så	kan	det	
se	rigtig	dumt	ud	det	her.	Det	har	vi	i	hvert	fald	set	nogle	eksempler	på	at	servicebranchen	er	lidt	ømfindige	overfor,	
og	det	må	man	jo	bare	bruge	så	råt	for	usødet.	Så...	
	
S:	Må	jeg	lige	nævne	en	enkelt	til	mere	med	uddannelse...	De	rationaler	som	vi	før	snakkede	om	ift.	de	faglige	udvalg.	
Altså	det	her	med	at	virksomhederne	og	arbejdsgiverne	måske	kunne	have	et	mere	kortsigtet	rationale	ift.	at	
arbejdskraften	bare	skal	tilpasses	den	nuværende	efterspørgsel,	hvor	fagbevægelsen	måske	har	et	lidt	mere	langsigtet	
rationale	forhold	til	efteruddannelse	osv.	Hvis	rationale	mener	du	IGU'en	opfylder	mest?	(30:22)	
	
N:	Det	er	et	godt	spørgsmål...	Jamen	jeg	tror.	Og	det	er	ikke	for	at	være	flink	ved	fagbevægelsen,	men	jeg	tror	faktisk	
også	at	den	opfylder	noget	af	det	rationale	vi	har.	Altså..Arbejdsgiverne	helt	klart,	ja.	Men	de	var	jo	heller	ikke	
interesseret	i	en	indslusningsløn.	Og	det	var	jo	faktisk	interessant	nok.	Der	virkede	den	danske	model	også.	Det	var	jo	
ikke	optagede	eller	interesserede	i	en	indslusningsløn.	Der	var	vi	jo	faktisk	enige	om,	at	vi	ikke	skulle	have	en	
indslusningsløn,	med	DA.	Det	var	jo	faktisk	ret	fedt	at	se,	for	der	var	vi	jo	faktisk	enige	om	at	vi	kunne	lave	noget	der	
var	bedre	ift.	den	danske	model.	Når	det	så	er	sagt,	så	synes	jeg	det	rationale	som	den	giver	for	os,	det	er	den	tro	vi	
har	på	at	man	skal	flytte	sig	hele	tiden.	Altså	det	her	fra	ufaglært	til	faglært,	som	er	det	største	projekt	lige	nu,	det	er	
at	sikre	at	vi	med	den	trepartsaftale	vi	så	er	gået	igang	med	kan	løfte	både	unge	som	der	kommer	ind	via	en	faglært	
uddannelse,	men	og	så	den	arbejdskraft	der	allerede	er	ude	i	virksomhederne,	men	som	ikke	er	faglært.	Der	skal	laves	
nogle	bedre	veje	til	at	blive	faglært.	Så	rationalet	for	os	har	været,	at	når	vi	får	nogen	her	op	som	på	mange	måder	
ikke	kender	ret	meget	til	dansk	arbejdsmarked,	og	som	også	er	fremmede	for	vores	arbejdspladskultur,	altså	hvordan	
gør	vi?	Og	så	er	der	nogle	sproglige	barriere.	Hvordan	kan	vi	så	løfte	dem	til	at	de	i	løbet	af	en	eller	anden	periode	kan	
blive	arbejdskraft,	kan	blive	selvforsørgende	og	bidrage	til	det	samfund	vi	har.	for	i	et	samfund	som	det	danske,	er	det	
jo	enormt	vigtigt	at	vi	alle	bidrager,	ellers	kan	vi	ikke	have	det.	For	det	koster	mange	penge	at	holde	fast	i	
velfærdssamfundet.	Så	det	tror	jeg	har	været	meget	rationalet,	for	det	er	jo	noget	der	gennemsyrer	LO	og	især	den	
private	del	af	fagbevægelsen,	som	jeg	først	er	ved	at	lære	og	kende	nu.	Det	er	jo	det	her	med,	at	tænke,	at	det	handler	
om	at	bidrage	selv	og	så	have	nogle	rettigheder,	som	der	giver	dig	nogen	muligheder,	og	så	bidrage	selv.	Det	er	jo	
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sådan	meget	klassisk.	og	i	virkeligheden	også	meget	klassisk	socialdemokratisk	tilgang	til	det.	"kræv	din	ret,	og	gør	din	
pligt"	og	det	synes	jeg	er	egentligt	meget	fascinerende	i	den	her	aftale,	at	det	faktisk	gennemsyrer	det	meget.	Du	får	
nogle	muligheder	her.	Du	får	en	IGU	og	du	får	en	løn.	Den	er	ikke	verdens	højeste.	Og	du	får	noget	uddannelse	og	så	
kan	du	i	virkeligheden	skabe	dig	et	liv	i	danmark	hvis	det	er	det	du	vil.	Det	er	sådan	troen.	Det	er	ikke	sikkert	det	
virker.	Det	kommer	lidt	an	på	opsving	og	sådan	noget.	Men	det	er	jo	troen	og	det	er	måske	lærdommen	for	alt	det	der	
ikke	er	gået	så	godt	med	integrationen	tidligere.	Det	har	været	at	man	måske	ikke	har	gjort	det	tydeligt	nok,	hvad	
første	skridt	var.	Nu	har	vi	IGU'en	som	kan	være	det	første	skridt.	Så	kan	man	sige,	at	man	kan	ikke	vide	om	det	vil	
have	den	virkning.	Men	det	er	meget	det	rationale	fra	fagbevægelsens	side,	og	det	har	været	de	grundlæggende	
diskussioner,	der	hvor	jeg	har	været	med	også	mellem	vores	forbundsformænd,	og	der	hvor	vi	har	diskuteret	det	i	
daglig	ledelse.	Det	er	enormt	meget	den	her	tro	på,	at	den	her	gang,	så	skulle	vi	virkelig	integrere	folk,	så	de	blev	en	
del	af	samfundet.	Og	det	skulle	de	gøre	gennem	arbejde.	Det	har	man	godt	nok	altid	sagt,	men	ved	også	at	fjerne	den	
der	burmesiske	diskussion,	at	man	kan	gå	10	år	på	arbejdsmarkedet,	og	så	har	man	aldrig	lært	sproget.	Så	er	man	
fandeme	ildestet	.	Så	den	der	tro	på	at	der	skulle	noget	dansk,	og	måske	også	noget	samfundsforståelse,	og	så	skulle	
der	noget	fagundervisning,	og	så	skulle	der	noget	arbejde.	Altså	nogle	kollegaer	til.	Så	går	vi	lige	nu	og	roder	med	om	
der	også	skulle	noget	uddannelse	af	nogle	tillidsrepræsentanter	til	ift.	den	opgave	de	så	får.	AOF	er	ved	at	lave	sådan	
et	projekt	hvor	tillidsrepræsentanten	så	skal	blive	klædt	på	til	det	"hvad	kan	du	så	hjælpe	din	nye	kollega	med".	Så	det	
har	meget	været	et	spørgsmål	om	at	måske	også	at	gøre	flygtninge	og	det	at	der	kommer	mennesker	til	vores	land,	til	
en	ressource,	og	ligesom	give	fingeren	lidt	til	den	der	diskussion	om	at	nu	bliver	vi	fattige,	for	nu	skal	vi	forsørge	alle	
de	her	mennesker	til	tid	og	evighed.	Så	det	har	nok	også	været	det	politiske	budskab.	Så	på	den	måde	synes	jeg	den	
taler	sig	godt	ind	i	et	rationale.	Og	især	fordi	det	var	en	model	vi	havde	i	forvejen.	Det	at	vi	kan	finde	noget	i	vores	
overenskomstsværktøjskasse	og	så	sige,	jamen	så	gør	vi	det	på	den	her	måde.	Det	er	kæmpe	fedt	for	os,	for	så	kan	vi	
holde	det	inden	for	systemet.	Og	det	er	meget,	meget	vigtigt	så	der	ikke	knopskyder	sig	noget	hvor	der	er	nogle	andre	
der	styrer	det.	Og	det	er	i	virkeligheden	en	interessant	ting,	det	her	med	den	danske	model,	at	når	den	ikke	virker,	så	
ved	parterne	bag	det	jo	godt,	at	så	er	der	nogle	andre	der	tager	over.	Så	det	er	truslen	altid,	også	på	
uddannelsesområdet.	Når	vi	ikke	selv	kan	løse	konflikterne	så	udstiller	vi	jo	at	vores	system	ikke	virker,	så	derfor	gør	vi	
os	jo	enormt	umage,	og	det	kan	Charlotte	også	beskrive	fra	REU	udvalget,	som	er	det	her	erhvervsuddannelsernes	råd,	
som	rådgiver	ministrene.	Det	er	også	enormt	interessant	at	observere	det	og	hvis	i	kunne,	så	skulle	i	spørge	om	i	
kunne	få	lov	til	at	overvære	et	møde	derinde	fordi	-	nu	skal	i	sikkert	aflevere	lige	om	lidt	-	men	der	kan	man	jo	høre	
hvordan	man	sidder	og	forsøger	at	lave	kompromisser	hele	tiden.	Så	sidder	der	en	formand	for	rådet,	og	så	sidder	vi	
og	skændes,	og	nogle	gange	skændes	vi	ikke,	og	så	sidder	abrejdsgiverne	over	på	den	ene	side	og	så	sidder	
lønmodtagerne	på	den	anden	side,	og	skolerne	sidder	der	også.	Alle	sider	og	bla	bla	bla..	Men	så	skal	vi	jo	ende	med,	
fordi	vi	skal	rådgive	ministeren	som	råd.	Så	skal	vi	ende	med	at	sige,	hvad	det	så	er	vi	mener.	
	
S:	Med	en	fælles	stemme,	om	man	så	må	sige	(35:44)	
	
N:	Ja,	eller	så	lytter	de	jo	ikke.	Og	det	ved	alle,	at	hvis	vi	skal	give	ministeren	et	råd,	så	skal	vi	være	enige.Vi	kan	ikke	
give	hende	4	råd,	vi	kan	give	hende	1	råd.	Fagbevægelsen	kan	ikke	give	hende	et	råd,	eller	det	kan	vi	godt,	men	så	er	vi	
jo	ikke	partsystem	længere.	Så	træder	vi	ud	af.	Og	det	synes	jeg	er	sindssygt	fascinerende	på	uddannelsesområdet,	at	
man	kan	simpelthen	se	så	tydeligt,	at	vi	kan	sige	rigtig	meget	når	vi	kan	tale	med	fællesstemme,	og	når	vi	ikke	kan	det,	
så	må	vi	alle	sammen	ud	og	påvirke	i	systemet.	Og	det	er	uddannelsesområdet	et	meget,	meget	tydeligt	eksempel	på,	
og	det	kan	man	altså	finde	nogle	ret	interessante	sager	på,	hvor	der	så	er	landet	nogle	kompromisser.	Og	det	er	fordi,	
også	i	FOA,	at	vi	står	stærkere	hvis	vi	går	ud	og	siger	det	her	med	arbejdsgiverne.	Så	er	det	svært	ikke	at	lytte	til	os.	
	
L:	Som	vi	skrev,	så	har	vi	også	valgt	at	se	IGU'en	som	et	ansættelsesforhold.	Kunne	du	også	prøve	at	sige	lidt..	Det	er	
svært	på	5	minutter.	Men	altså	hvordan	ansættelsesforholdet	har	udviklet	sig	i	den	danske	model,	og	hvilke	principper	
der	er	der,	og	hvad	der	kendetegner	ansættelsesforholdet.	
	
N:	Jo	altså	sådan	generelt?	
	
L:	Ja	generelt	og	så	kan	vi	snakke	om	IGU'en	bagefter.	
	
N:	Jo	man	kan	sige	at	ansættelsesforholdet,	den	måde	vi	gør	det	på	med	ansættelser	i	Danmark,	vi	har	jo	i	
virkeligheden	enormt	meget	jobskifte.	Jeg	hørte	her	forleden	dag,	og	jeg	ved	ikke	om	det	er	rigtigt,	at	indenfor	det	
første	år	af	en	ansættelse,	der	er	der	40%,	der	finder	noget	andet.	Jeg	ved	ikke	om	det	er	rigtigt,	men	jeg	var	på	en	
konference	hvor	der	var	en	der	sagde	det,	og	jeg	har	bare	gået	og	tænkt	over	det	lige	siden.	Og	hvis	det	er	rigtigt	så	er	
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det	jo	vildt.	Men	det	er	jo	i	virkeligheden	enormt	godt	for	danmark,	fordi	det	sikrer	mobilitet	i	arbejdsstyrken,	som	vi	
jo	ikke	ser	i	ret	mange	andre	lande.	Så	det	her	med	at	vi	har	den	her	højt	besunget	flexicurity	model,	som	har	lidt	
noget	skibrud,	men	det	betyder	jo	stadig	væk,	at	det	er	enormt	nemt	at	fyre	folk	i	danmark,	og	det	er	også	enormt	
nemt	så	at	få	et	nyt	job,	fordi	vi	så	tør	skifte	job,	fordi	vi	ved	der	kommer	mange	jobåbninger,	og	det	tror	jeg	er	
enormt	vigtigt.	Altså	vi	kan	jo	se	i	nogen	andre	lande	hvor	man	har	enormt	svært	ved	at	komme	af	med	arbejdskraft,	
og	det	betyder	jo	også	at	man	ikke	ansætter	folk,	for	man	kan	ikke	komme	af	med	dem	igen.	Så	vi	tager	lidt	flere	
chancer	måske,	i	hvert	fald	i	nogen	brancher,	ift	at	få	det	til	at	fungere.	Så	det	er	den	ene	del	af	det.	Men	så	ift.	at	
have	den	her	sikkerhed	som	arbejdskraft,	hvis	du	så	er	uden	arbejde	i	en	periode,	så	har	vi	så	et	dagpengesystem,	som	
ikke	fungerer	så	godt	som	det	har	gjort.	Og	det	er	en	udfordring,	og	det	er	så	et	politisk	kompromis,	som	man	kan	sige,	
jeg	i	hvert	fald	ikke	er	enig	i	at	det	skal	være	så	usselt	som	det	er	nu,	men	det	har	jo	ikke	ændret	på	den	anden	del.	Og	
det	er	jo	en	diskussion,	om	det	skulle	blive	sværere	at	afskedige	så,	når	man	var	dårligere	forsikret,	hvis	man	var	ledig	i	
en	periode.	Det	er	den	ene	del	af	det.	Så	synes	jeg	også	at	ift.	den	danske	model,	så	har	vi	jo	en	aftale	med	hinanden	
om,	at	det	er	arbejdsgiverne	der	leder	og	fordeler	arbejdet,	det	er	vi	jo	enige	om.	Men	vi	har	jo	også	et	system	hvor	vi	
så	diskuterer	at	så	skal	der	også	være	en	inddragelse	af	medarbejderne,	om	f.eks	hvilken	uddannelse	der	skal	til,	hvis	
man	skal	udføre	det	her	arbejde.	Så	der	er	også	nogle	muligheder	indenfor	ansættelsen	for	at	have	noget	indflydelse	
på	sin	egen	ansættelse,	som	den	danske	model	også	er	med	til	at	give	en.	Og	ens	tillidsrepræsentant	kan	hjæpe	ved	at	
finde	nogle	kurser,	og	man	kan	have	en	diskussion	om	det.	Og	ja...	spørg	lidt	mere	så..	
	
L:	Ja,	altså..	Hvis	vi	så	går	over	til	IGU'en,	synes	du	så	det	er	en	typisk	ansættelse	eller	synes	du	den	har	form	af	en	
lærlinge	eller	praktik?	
	
N:	Det	er	et	godt	spørgsmål.	Den	ligger	sig	nok	lidt	midt	i	mellem,	for	man	kan	sige,	at	en	
erhvervsuddannelseskontrakt,	som	er	uopsigeligt	efter	3	måneders	prøvetid.	Og	det	er	jo	også	noget	ret	særligt.	
(40:01)At	man	kan	have	sådan	en	kontrakt.	Men	det	er	jo	fordi	man	har	en	kontrakt	med	hinanden	om,	hvad	det	er	
man	skal	nå	i	den	sidste	ende.	Så	arbejdspladsen	har	i	virkeligheden	sagt	ja	til	at	lære	dig	noget.	Og	det	skal	de	så	se	at	
komme	igang	med,	og	hvis	du	så	har	problemer	med	noget	undervejs,	så	skal	de	give	dig	noget	mere	tid	til	at	lære	det.	
Det	er	først	når	det	bliver	rigtig	svært	for	dig,	man	så	kan	snakke	om	at	bryde	den.	Så	det	er	en	måde.	Så	er	der	den	
almindelig	ansættelse,	hvor	du	jo	egentlig	er	i	din	stilling	indtil	du	selv	vælger	at	opsige	den,	eller	fordi	man	ikke	skal	
bruge	arbejdskraften	mere.	Eller	der	sker	et	eller	andet,	så	kan	man	blive	opsagt.	Og	i	IGU'en	der	lægger	så,	at	der	har	
man	aftalt	en	periode	man	har	til	noget.	Man	har	aftalt	to	år.	Så	på	den	måde	ssynes	jeg	den	ligger	sig	ind	i	en	
forståelse	som	man	nok	har	hentet	fra	erhvervsuddannelsessystemt,	dog	uden	mulighed	for	at	forlænge.	Hvor	man	
siger	indenfor	den	her	periode,	er	det	rimeligt	at	antage,	at	du	kan	nå	noget	af	det,	som	vi	gerne	vil	have	dig	til	at	nå	
arbejdsmæssigt	og	læringsmæssigt.	Så	der	synes	jeg	den	taler	sig	ind	i	en	tradition	men	den	gør	det	uden	nogen	af	de	
muligheder	der	er,	men	det	er	jo	også	fordi,	at	du	ikke	skal	stå	med	et	svendebrev.	Så	man	kan	sige	at	rationalet	i	
IGU'en	er,	at	så	må	vi	prøve	at	lære	dig	så	meget	som	muligt	i	de	2	år.	Og	jeg	er	glad	for	at	der	ikke	er	mulighed	for	at	
forlænge	fordi	det	handler	jo	om..	For	os	har	det	jo	også	handlet	om,	at	de	lønvilkår	der	er,	de	må	simpelthen	ikke	
brede	sig	udover	de	to	år.	Det	må	jo	ikke	give	virksomheden	mulighed	for	at	sige,	du	kan	også	blive	lidt	længere	nede	
på	lageret	med	trukken.	Så	er	diskussionen	så,	at	når	man	afslutter	den...	Så	er	jobbet.	Det	ville	jo	være	mega	fedt	hvis	
arbejdsgiverne	så	sagde,	så	garanterer	vi	et	job	i	den	sidste	ende.	Men	det	gør	de	jo	heller	ikke	for	færdiguddannede	
faglærte.	Det	er	jo	også	en	diskussion	vi	har	haft	ift.	at	dimentere	og	ikke	kunne	få	job.	Når	man	er	færdiguddannet	
tømmer	eller	hvad	man	nu	er,	skulle	man	så	ikke	aftale	at	man	havde	ret	til	tre	måneders	ansættelse	på	ordinære	
vilkår,	men	det	er	der	jo	heller	ingen	arbejdspladser	der	vil	være	med	til.	Så	det	har	været	vigtigt,	og	så	koblingen	over	
til	dagpengesystemet.	At	man	efter	18	måneders	beskæftigelse,	så	dimenterer.	Og	det	er	jo	også	rigtig	vigtigt,	for	det	
er	jo	meget	koblingen	i	forståelsen	af	at	det	her	er	et	rigtigt	arbejde.	
	
L:	Ja	det	er	jo	lidt	sjovt	at	man	kommer	ud	på	dimitent	vilkår.	Du	var	inde	på	det	her	med	retsstillingen	lige	før.	Og	det	
her	med	elevernes	retsstilling.	Og	så	tænker	jeg	på,	at	der	i	loven	er	lagt	meget	op	til	at	det	er	mellem	den	enkelte	
flygtninge	og	virksomheden	at	alt	det	her	bliver	aftalt,	og	bliver	fulgt	op	på,	så	jeg	tænker,	tror	du	ikke	at	den	enkelte	
flygtninge	er	sådan	lidt	ansat	på	nogle	lidt	usikre	vilkår,	end	andre	medarbejdere	på	de	samme	virksomheder.	
	
N:	Altså	det	er	jo	der	hvor	den	også	adskiller	sig	fra	EGU'en.	Og	det	er	rigtigt.	Det	havde	jo	måske	været	en	bedre	
aftale,	hvis	den	havde	defineret	mere	præcist,	hvad	man	havde	ret	til.	Men	man	må	jo	omvendt	så	sige,	at	så	havde	
det	været	sværere	at	få	virksomhederne	til	at	tage	dem.	Jeg	tror	det	her	er	nødvendigt,	for	at	få	sat	julene	igang.	Altså	
for	at	få	virksomhederne	til	at	tænke,	det	er	en	god	ide	at	tage	dem	her	for	vi	binder	os	heller	ikke	så	meget.	Så	hvis	
ikke	det	går	galt	eller	hvis	det	slet	ikke	går,	så	er	der	en	vej	ud	af	det.	Og	det	tror	jeg	faktisk	er	nødvendigt,	når	man	
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skal	lave	en	aftale	som	det	her.	For	arbejdsmarkedet	er	jo	enormt	sensibelt	overfor	at	blive	pålagt	nogle	byrder.	Det	er	
jo	et	prd	man	bruger	enormt	meget	i	erhvervslivet.	Man	må	simpelthen	ikke	lægge	nogle	byrder	over	på	erhvervslivet	
som	gør,	at	vi	mister	konkurrenceevnen,	og	det	er	jo	også	noget	som	fagbevægelsen	helt	klart	køber	ind	på.	Det	ville	i	
også	kunne	se,	at	når	vi	ellers	går	ud	og	argumenterer,	at	vi	er	meget	for	at	vi	skal	regulere	arbejdsmarkedet	osv.	og	vi	
er	også	meget	for	at	når	vi	snakker	PSO	afgift,	at	det	ikke	bare	er	lønmodtagerne	der	skal	betale	for	det	her,	men	vi	er	
da	optaget	af,	at	vi	ikke	skal	lægge	nogle	unødvendige	byrder	over	på	arbejdsgiverne.	Så	jeg	tror	det	har	været	
nødvendigt	at	lave	aftalen,	jeg	ved	så	ikke	om	det	er	det	bedst	mulige	resultat,	men	det	er	det	måske	for	at	få	folk	ind.	
Og	det	er	rigtigt	at	man	har	måske	skabt	den	her	situation	omkring	den	enkelte	flygtninge,	men	omvendt	må	man	så	
også	sige,	at	det	er	jo	også	et....	Det	er	jo	også	noget	man	vil	opleve	når	man	i	øvrigt	går	ud	og	søger	arbejde	
efterfølgende.	At	så	er	man	selvfølgelig	med	en	overenskomst	ift.	lønnen,	men	så	er	man	jo	i	en	situation	hvor	man	
selv	stiller	sin	arbejdskraft	til	rådighed	ift.	en	arbejdsgiver	og	skal	diskutere,	hvad	er	så	vilkårerne	for	det.	Og	så	er	der	
en	overenskomst	der	sætter	nogle	afgrænsninger.	Så	på	den	måde	synes	jeg	også	det	kommer	til	at	ligne	noget,	som	
ikke	er	alt	for	beskyttet.	Og	det	tror	jeg	har	været	intentionen	også.	
	
L:	Du	var	også	inde	på	det	der	med	tillidsrepræsentanten	før.	Kan	det	her	system	overhovedet	fungere	hvis	
tillidsrepræsentanten	ikke	også	får	lidt	mere	hjælp?	
	
N:	Nej	det	tror	jeg	vi	kommer	til.	Vi	kommer	til	at	lave	noget.	Vi	har...	Det	skal	I	ikke	nævne	i	jeres	opgave,	men	AOF	
har	prøvet	at	lave	noget	sammen	med	os.	Men	der	er	vi	bare	kommet	et	step	for	hurtigt	ud,	for	der	sagde	
tillidsrepræsentanten,	at	det	har	vi	slet	ikke	noget	problem	med	nu.	Så	vi	gik	for	tidligt	ud	og	sagde	til	dem..	Så	der	skal	
vi	lige	vente	til	de	har	oplevet,	at	her	har	vi	en	ny	opgave.	Så	vi	holder	lige	vejret,	og	så	gør	vi	det	i	efterårstiden.	Men	
det	er	sådan	noget	med,	hvordan	du	kan	være	sprogmakker,	og	hvordan	du	kan	hjælpe	din	nye	kollega	i	et	kursus	til	
det.	Hvad	er	det	for	en	rolle	du	kan	spille	ift.	at	få	det	her	til	at	lykkes.	Så	det	er	meget	sådan	at	vi	skal	lave	en	succes	
ud	af	det.For	det	kunne	jo	være	mega	fedt,	hvis	det	var	sådan	det	blev	modtaget	derude,	hvis	folk	gik	ud	og	sagde,	
holdkæft	det	er	fedt,	vi	fik	en	flygtninge,	og	alle	hjalp	til,	og	der	blev	lavet	alle	mulige	gode..	Og	prøve	at	se,	nu	
arbejder	han	derover	og	blevet	kollega	med	nogen	nye.	Det	kunne	jo	også	være	en	fortælling	om,	at	nu	kom	der	nogle	
flygtninge	til	Danmark.	IStedet	for	at	det	altid	er	den	anden	fortælling,	om	at	nu	bor	de	i	ghettoer	og	de	bidrager	heller	
ikke.	Så	det	har	også	været..	altså	en	meget	stærk	intentioin	ift.	det.	
	
L:	Du	nævnte	lige	hurtigt	det	her	med,	hvordan	IGU'en	og	EGU'en	adskiller	sig	ift.	ansættelsesvilkår.	Kan	du	ikke	prøve	
at	sige	noget	om	det?	
	
N:Jo,	og	jeg	er	ikke	ekspert	på	det,	så	derfor	kigge	jeg	lige	ned	på	mit	papir,	og	ser	hvad	det	er,	for	jeg	har	bedt	nogen	
om	lige	at	redegøre	for	det	til	mig.	Øøøh,	jamen	det	er	der	hvor	EGU'en	er	et	visiteret	forløb,	hvor	jobcentret	har	
været	involveret,	og	det	tror	jeg	er	forskellen.	Hvor	det	her	er	et	forløb	mellem	den	enkelte	flygtninge	og	
virksomheden.	Og	vi	har	jo	lidt	valgt,	for	effektivitetens	skyld	også.	For	at	det	skulle	komme	igang,	for	vi	vidste	godt,	at	
hvis	vi	skulle	gå	igennem	jobcentrene,	så	skulle	de	først	kompetenceafklares.	Og	det	er	umuligt	i	det	danske	system,	
fordi	man	skal	lave	et	CV	og	lægge	det	op	og	det	kommer	aldrig	til	at	ske	for	den	her	gruppe.	Så	skal	de	først	have	
lavet	et	CV	som	skulle	tolkes	i	danmark.	Altså	vi	har	haft	så	mange	systemer	som	gør	det	så	svært	at	komme	ind,	og	
det	har	også	været	bevæggrunden	for	det.	Det	er	faktisk	meget	godt	at	få	det...	Nu	kan	jeg	pludselig	huske	den	
diskussion	om	jobcentrene.	Det	nytter	ikke	noget.	Så	kommer	folk..	Vores	intention	er	at	man	ikke	skal	gå	og	vente,	et	
eller	andet	usselt	sted,	hvor	man	ikke	er	igang	med	noget	og	bliver	mere	og	mere	passiv	ift.	sit	eget	liv.	Man	skal	ud	og	
møde	nogle	mennesker	og	der	skal	gang	i	den.	Og	man	skal	kunne	se,	at	man	kan	skabe	sig	en	fremtid	her.	Og	det	var	
vi	bekymret	for,	at	hele	den	her	afklaringsfase	i	jobcentrene	ville	slå	dem	meget	langt	tilbage.	
	
S:	Men	det	er	et	myndighedselement	man	har	taget	ud	så,	kan	man	sige?	
	
N:	Arh,	jeg	ved	ikke	om	man	kan	kalde	jobcentrene	en	myndighed	på	den	måde,	de	er	jo	mere	en	myndighed	ift.	ikke	
til	virksomheden	men	til	borgeren.	Så	de	slipper	for	en	masse	systemer.	Jeg	tror	ikke	altid..	Jeg	tror	ikke	
virksomhederne	opfatter	jobcentrene	som	en	myndighed.	Det	tror	jeg	ikke.	De	er	nogen	der	måske	kan	hjælpe	dem	til	
en	arbejdskraft	og	måske	ikke.	Og	de	kan	heller	ikke	gå	ud	og	sige,	hvis	de	har	lavet	en	aftale	om	EGU,	så	er	det	ikke	
jobcentrene,	der	kan	gå	ud	og	sige,	hvis	aftalen	ikke	bliver	overholdt.	Det	er	den	fagforeningen	som	pågældende	er	
medlem	af.	Så	der	vender	man	tilbage	til,	at	det	er	en	overenskomst,	at	det	er	fagbevægelsen	der	kan	sige,	hov	i	griber	
det	helt	forkert	an.	
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L:	Hvis	vi	går	over	til	det	sidste	emne,	som	er	det	her	med	lovgivning	overfor	aftaler.	Er	der	historisk	tradition	for	-	
altså	den	her	IGU	er	jo	blevet	til	en	lov	-	at	resultatetaf	en	trepartsforhandling	bliver	til	lov.	
	
N:	Jeg	ved	ikke	om	der	er	tradition	for	det,	for	så	mange	trepartsaftaler,	er	der	jo	egentlig	heller	ikke	lavet.	Men,	og	nu	
kan	jeg	ikke	huske	tiden,	for	jeg	er	sindssygt	dårlig	til	årstal.	Men	den	her	store,	som	i	virkeligheden	skabte	
arbejdsmarkedspensioner,	den	har	jo	været	fuldstændig	udslagsgivende	for	hvordan	vi	i	dag	tænker	pension	i	
danmark,	og	hvordan	vi	adskiller	os	fra	rigtig	mange	andre	lande,	i	vores	måde	at	tænke	pension	på.	Og	det	er	jo	
meget	interessant,	for	da	den	aftale	blev	indgået	der	var	folk	jo	pisse	sure,	og	rigtig	mange	af	de	fagforeningsbosser	
som	sidder	nu	rundt	omkring,	de	var	jo	dem	der	tordnede	i	mod	den,	for	de	var	et	andet	sted	i	systemet	dengang.	Og	
der	er	jo	ikke	nogen	i	dag,	der	ikke	vil	sige	-	jeg	kender	i	hvert	fald	ikke	nogen	-	jeg	har	også	på	et	tidspunkt	synes,	at	
det	betaler	vi	jo	til	gennem	vores	skat.	Det	var	jo	den	der	forestilling	om,	at	velfærdsydelser,	dem	betaler	vi	til	over	
skatten.	Man	skal	ikke	selv	finansiere	noget.	Og	det	er	jo	sådan	et	politisk	perspektiv,	og	der	kan	man	jo	godt	diskutere	
om	det	er	et	brud	med	folkepensionen	om	vi	har	arbejdsmarkedspensionen.	Og	mange	siger	jo	også,	at	på	et	
tidspunkt,	så	kommer	vi	til	at	miste	folkepensionen,	for	så	har	vi	alle	sammen	finansieret	det	så	meget	via	vores	egen	
private	opsparing.	(50:01).	
Det	er	en	god	og	grundig	diskussion	men	man	ville	jo	aldrig	gå	ud	blandt	nogle	medlemmer	og	sige,	at	det	er	en	rigtig	
dårlig	ide,	at	de	har	en	arbejdsmarkedspension.	Vi	skal	alle	sammen	tilbage	og	have	en	lige	folkepension.	Vi	skal	alle	
have	det	samme	når	vi	bliver	gamle.	Den	tid	er	jo	forbi,	hvor	at	det	ligesom	kunne	være	den	smukke	tanke.	Og	sådan	
var	det	jo	så	iøvrigt	heller	ikke,	for	alle	der	havde	penge,	de	sparede	jo	op	ved	siden	af.	Men	den	var	et	godt	billede	på	
en	trepartsaftale,	som	i	den	grad	blev	udslagsgivende	for,	hvordan	vi	regulerer	og	gør	ting,	når	det	kommer	til	
pension.	Og	på	den	måde	så	kan	man	sige,	at	selvom	den	måske	ikke	på	den	måde	er	skrevet	ind	i	en	lov,	så	har	den	
en	betydning	for	hvordan	vi	tænker	sociallovgivning,	og	hvordan	vi	tænker	lovgivning	på	hele	folkepensionsområdet.	
Så	det	er	meget	interessant,	og	den	giver	også	nogle	problemer	for	danmark	ift.	EU	for	vi	er	dem	der	har	som	
kollektive,	og	rigtig	mange	andre	steder	har	man	det	jo	alene	som	individuelle	ordninger,	og	det	giver	nogle	problemer	
for	pensionselskaberne.	Den	anden	aftale	som	man	kunne	sige,	har	haft	en	betydning,	har	jo	været	
dimensioneringsaftalen,	på	pædagogiskassistent	og	social-	og	sundhedsuddannelsen.	Det	blev	ikke	som	sådan	skrevet	
ind	i	erhvervsuddannelsesloven,	men	det	kom	til	at	betyde,	at	siden	2007	til	2015	ikke	diskuterede	i	de	faglige	udvalg,	
hvor	mange	uddannelsespladser,	der	skulle	oprettes.	Det	var	ellers	en	opgave	for	de	faglige	udvalg	at	sikre	
uddannelsespladserne.	Men	det	var	fordi	man	havde	en	trepartsaftale,	som	havde	det	defineret	for	en.	Så	på	den	
måde	kan	den	jo	bruges	som	sådan	en...	Den	kan	løse	nogle	problemer	som	både	kan	være	samfundsanliggende	men	
som	også	kan	være	et	mere	småanliggende.	Måske	kan	man	sige	at	dimensioneringen	på	SOSU	og	PAU	var	et	
samfundsproblem,	men	der	er	der	nok	nogen	der	vil	sige	aarh.	Det	er	måske	ikke	verdens	største	samfundsproblem,	
men	det	har	jo	betydet	at	et	helt	system	så	har	indrettet	sig	efter	det,	så	har	man	sagt,	at	det	er	jo	aftalt	i	
trepartsaftalen,	så	på	den	måde	spiller	den	en	særlig	rolle,	i	det	store	system	mellem	lovgivning	og	aftaleparter.	Så	er	
der	den	tredje	bold	vil	jeg	næsten	kalde	den,	hvor	man	siger,	det	er	jo	noget	vi	har	aftale.	Og	noget	vil	blive	føjet	ind	i	
overenskomst.	Det	var	det	FOA	gjorde,	så	skrev	man	det	ind	i	overenskomsterne.	øh	og	det	er	jo	det	der	sker	med	
arbejdsmarkedspensionerne,	at	så	er	det	skrevet	ind	i	overenskomsterne,	så	lovgivningsmæssigt	kan	man	sige,	at	hvis	
der	så	er	behov	for	at	det	skal	laves	en	bekendtgørelse	og	en	lovændring.	Og	det	har	man	så	skulle	gøre	ift.	IGU'en.	Så	
gør	man	det	(52:31).	Og	det	gør	man	så	fordi	at	regeringen	er	part	i	det.	Og	dermed	skal	regeringen	jo	på	samme	
måde	som	fagbevægelsen,	skal	sikre	at	hvis	det	skal	skrives	ind	i	overenskomsterne,	så	skal	man	sikre	at	
medlemmerne	vil	stemme	for,	så	skal	regeringen	også	sikre	at	de	kan	få	et	flertal	for	aftalen.	Så	jeg	synes	det	er	
interessant	at	man	lige	taler	om	at	der	skal	etableres	en	blivende	trepartsinstitution.	Så	man	step	by	step	kan	løse	
problemer.	Det	er	jo	det	man	ser	nede	i	EU.	Der	har	man	jo	en	blivende.	Hvis	I	har	snakket	med	Michael	(Hæstrup)	så	
har	han	sikkert	fortalt	om	det.	Vi	var	på	studietur	dernede	sammen.	Hvor	man	blandt	andet	har	social	dialog	og	sådan	
noget.	Og	det	er	jo	et	spændende	rum	at	åbne	op	for...	Altså	kan	vi	løse	ting	på	en	bedre	måde	når	vi	involverer	der	
parter	som	bidrager	til	det	efterfølgende,	og	meget	dansk	synes	jeg.	
	
L:	Men	altså	IGU'en	fastsætter	nogle	løn	og	arbejdsvilkår	og	det	bliver	jo	netop	ikke	skrevet	ind	i	overenskomsterne	
men	ind	i	loven...	
	
N:	I	loven	står	der	i	henhold	til	overenskomsterne.	
	
L:	Jamen	tænker	du	ikke,	og	det	kan	godt	være,	at	det	er	lidt	for	teknisk,	men	at	det	er	et	problem,	at	det	er	den	vej	
rundt,	og	ikke	den	anden	vej	rundt.	
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N:	Nej	det	synes	jeg	bestemt	ikke.	Jeg	synes	det	ville	være	et	kæmpe	problem	hvis	det	var	lovgivningsmæssigt	at	man	
definerede	hvad	man	skulle	tjene.	Jeg	synes	netop	loven	skal	definere,	at	det	har	vi	den	danske	model	til,	og	det	er	
selvfølgelig	overenskomsten.	Det	er	for	mig	en	kæmpe	sejr	for	systemet,	for	min	største	frygt	ever	var,	at	vi	skulle	til	
at	have	minimumsløninger,	som	skulle	defineres	af	staten,	for	det	er	jo	det,	man	ser	i	resten	af	europa,	at	de	slider	
med.	Og	det	er	efter	min	mening,	meget	meget	kritisabelt,	hvis	det	var	det	vi	skulle	nå	frem	til	i	danmark.	Og	det	var	jo	
også	på	mange	måder,	det	vi	skulle	undgå	i	IGU'en,	det	var	at	undgå	den	her	indslusningsløn.	Men	indslusningsløn	ville	
jo	nok	på	mange	måder	være	fastsat	af	staten,	og	det	ville	efter	min	mening,	bare	være	et	spørgsmål	om,	hvor	mange	
af	dem	der	er	på	kontanthjælp	i	dag,	der	lynhurtigt	ville	puttet	over	på	nogle	jobs	med	indslusningsløn.	Og	så	ville	vi	få	
et	Working	poor	arbejdsmarked,	hvor	alle	dem	der	ikke	kan	leve	op	til	de	krav	der	i	øvrigt	er	på	arbejdsmarkedet,	de	
ville	gå	til	en	ussel	løn	og	arbejdsvilkår.	Og	vi	ville	se	store	dele	af	vores	arbejdsmarked	blive	lagt	ud	til	en	lav	løn	på	en	
helt	anden	måde	end	det	er	i	dag.	Så	hele	hotel	og	restaurationsbranchen.	Og	rigtig	mange	af	de	der	servicejobs	og	
butiksjobs	som	i	forvejen	er	mega	presset,	så	ville	de	sige,	så	kan	vi	bare	få	arbejdskraften	til	det	halve.	Så	for	mig	og	
se,	så	er	det	en	kæmpe	sejr,	at	det	er	overenskomsterne	der	regulerer	lønningerne.	Selvom	jeg	så	godt	ved	at	der	var	
nogle	forbund,	der	synes	det	var	lidt	anstrengende.	
	
S:	Hvad	så	ift.	hvis	du	skulle	vurdere	IGU'en	generelt.	Er	den	et	udtryk	for	den	danske	models	fleksibilitet,	eller	er	den	
et	udtryk	for	at	vi	fik	en	udfordring,	som	den	danske	model,	simpelthen	ikke	var	rustet	til?	
	
N:	Nej	jeg	synes	det	første.	Vi	havde	siddet	og	diskuteret	det	her,	der	hvor	jeg	havde	været	med,	enorm	længe.	Hvad	
gør	vi?	Og	da	den	kom	på	bordet,	der	tænkte	vi	holdkæft	det	er	godt	det	her.	Det	er	fandeme	fedt	at	vi	havde	den	
nede	i	skuffen,	og	nogen	sagde,	kan	vi	ikke	bruge	den	ramme	vi	har	fra	EGU'en.	For	den	mindede	jo	om..	Vi	kender	
den	jo	fra	vores	EGU'er.	Det	er	ligesom	vi	gør	der.	Så	er	man	der	en	periode.	Der	har	jo	aldrig	været	sygt	mange	
EGU'er	og	det	er	jo	i	virkeligheden	også	vigtigt,	at	lønnen	på	EGU'en	er	sådan,	at	man	skal	altså	kun	tage	den,	hvis	ikke	
man	kan	noget	andet.	Og	det	skal	flygtninge	jo	også.	De	skal	jo	ikke	tage	en	EGU.	De	må	jo	gerne	tage	et	arbejde.	Og	
det	er	i	virkeligheden	en	enorm	vigtig	pointe	i	det	her.	Vi	skal	ikke	skabe	et	system,	hvor	det	er	bedre	at	være	i	end	det	
er	at	være	på	det	rigtige	arbejdsmarked.	Og	der	synes	jeg	den	har	været	med	til	at	løse	problemet.	Vi	har	jo	sådan,	at	
vi	kommer	til	at	evaluere	det.	Så	vi	komemr	til	at	se	på	hvordan	det	så	har	virket,	og	jeg	kan	også	være	bekymret	for	at	
der	er	nogle	brancher,	der	ikke	kommer	til	at	løfte	godt	nok.	Altså	fordi	de	tænker,	at	vi	kan	jo	bare	lade	være	med	at	
tage	nogen.	Men	man	kan	sige,	at	man	kunne	jo	heller	aldrig	få	DA	til	at	sige,	at	vi	vil	tvinge	vores	
medlemsorganisationer	til	at	de	skal	tage	X	antal,	men	det	bliver	også	svært	for	brancherne,	at	sige,	at	vi	mangler	
unge	der	gerne	vil	ind	for	det	her	fag.	Altså	f.eks.	bagerfaget.	Bagerne	har	så	svært	ved	at	skaffe	unge,	der	vil	være	i	
bagerfaget.	Og	det	kan	da	godt	være	at	nogen	af	dem,	der	er	kommet	hertil	med	en	flygtningebaggrund,	synes	det	var	
et	meget	fedt	fag	at	komme	ind	i.	Så	kan	man	starte	med	at	gå	på	en	IGU,	og	så	kan	man	blive	optaget	på	en	
erhvervsuddannelse.	Man	kan	endda	få	en	meget	rimelig	løn	mens	man	er	lærlinge	som	bager,	og	der	er	rigtig	meget	
arbejde	at	få	bagefter.	Så	der	er	nogle	brancher	som	i	virkeligheden.	Jeg	har	set	rigtig	meget	fra	vognmændene	som	
også	har	været	ude	og	sige	det	her...	Nu	foregår	der	så	meget	lort	i	den	branche	i	øvrigt	med	folk	der	kører	og	kommer	
op	fra	rumænien,	og	bare	ligger	og	kører	og	sover	ved	siden	af	deres	lastbiler.	Og	de	var	jo	ude	og	sige	tidligt,	at	de	
kunne	faktisk	godt	bruge..	Vi	har	svært	ved	at	rekruttere.	Så	det	var	også	en	mulighed.	Nu	kand	et	være	lidt	sværere	at	
være	i	en	IGU	i	transportbranchen,	men	så	kunne	man	finde	et	afgrænset	område,	hvor	man	så	startede	med	at	lære	
noget	om	service,	og	det	her	med	at	man	skulle	ud	til	en	kunde,	og	så	kunne	man	efterfølgende	få	et	job.	så	hele	
tænkningen	bag,	at	det	det	handler	om	for	de	flygtninge,	det	er	at	sikre,	at	de	kan	få	et	liv	her	i	danmark,	hvor	de	
faktisk	kan	skabe	sig	et	rigtigt	liv	.	Og	ikke	et	liv	på	kanten	eller	et	liv	på	kontanthjælp	eller	et	liv	på	evigforsørgelse.	
Men	et	rigtigt	liv,	hvor	man	selv	kan	arbejde	og	tjene	penge.	Og	det	er	virkelig	DNA'et	i	det	her	hus.	Det	er	et	rigtig	liv,	
det	handler	også	om	at	man	har	nogle	forpligtelser,	men	også	nogle	rettigheder.	Så	derfor	synes	jeg	det	ligger	i	DNA'et	
altså	aftalen.	
	
S:	Så	meget	socialdemokratisk.	
	
N:	Meget	socialdemokratisk.	Men	også	i	virkeligheden	klassisk	fagbevægelsestænkning.	At	det	er	simpelthen	vigtigt,	
for	det	er	det	der	sætter	et	individ	fri.	Det	er	det	der	giver	mulighederne	i	dit	liv.	Så	kan	du	flytte	dig	igen,	og	så	kan	du	
blive	noget	mere,	men	du	er	nødt	til	at	komme	ud	af	den	her	bobel	hvor	du	ikke	er	herre	i	eget	hus.	Og	det	synes	jeg	
gennemsyrer	aftalen,	så	på	den	måde	synes	jeg	den	har	meget	af	det	der	DNA	i	sig.	
	
L:	Jeg	er	bange	for	at	vi	har	taget...	
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S:	Har	vi	taget	for	meget	tid.	..	
	
L:	Ej	må	jeg	lige	hurtigt	spørge	Nanna...	Altså	nu	har	vi	taget	udgangspunkt	i	IGU'en,	men	ynes	du	der	er	andre	ting,	
der	er	bemærkelsesværdigt	i	den	her	aftale?	
	
N:	Jeg	tror	for	os,	så	handler	den	mest	om	IGU'en.	Og	så	skal	i	også	forstå,	at	den	jo	var	nøglen	til	det	vi	er	i	gang	med	
lige	nu.	Det	sagde	Lars	løkke	jo	også,	og	det	vidste	vores	daglige	ledelse	og	vores	forhandlingsledelse	jo	ogs.	Vi	skulle	
ind	igennem	den	her	dør,	så	derfor	har	vi	også	været	rigtig	grundige	med	at	prøve	at	finde	noget,	der	kan	skabe	
løsninger.	Og	I	har	måske	også	læse,	at	lige	efter,	var	der	en	voldsom	kritik	af	at	der	var	noget	der	ikke	var	tydeligt	
nok.	Og	der	vil	jeg	sige	at	Lizette	løftede	sig	op	til	uanede	formandshøjder,	og	så	blev	der	læse	og	påskrevet.	Og	så	
blev	det	som	vi	ville	have	det.	Det	blev	den	definition	af	aftalen.	Og	det	siger	jo	også	noget	om,	at	det	er	svært	at	lave	
sådan	nogle	aftaler.	Bagefter	så	sidder	der	jo	ngoen	og	skriver	på	noget	lov,	og	så	sidder	vi	og	tænker,	nååå,	var	det	
det?	Og	der	kan	man	jo	blive	fanget	af,	når	det	netop	skal	laves	om	til	en	lov.	Men	jeg	synes	forløbet	var	godt,	men	jeg	
tænker	også	at	man	skal	forstå	det	som	en	nøgle.	Og	ikke	fordi	vi	ikke	har	gjort	det	rigtige,	men	det	var	også	en	
opgave,	vi	blev	stillet,	for	at	vi	kunne	komme	videre,	til	det	vi	så	er	igang	med	nu.	Og	det	bliver	man	spurgt	meget	om,	
når	man	er	ude	på	medlemsmøder.	Hvorfor	sørger	i	også	for?	hvorfor	lavede	i	en	aftale?	Vi	har	også	mange	
problemer..	Mange	danskere	som	ikke	kan	få	et	job.	Så	der	er	sådan	meget	i	medlemsskaren..	Jeg	var	til	et	møde	i	
nordjylland,	hvor	der	var	nogen	fra	NFF's	område,	og	der	sagde	de	sådan,	og	det	kan	jeg	egentlig	godt	forstå.	For	de	
tænker	skal	fagbeveægelsen	også	løfte	flygtningeproblemer,	vi	troede	fagbevægelsen	skulle	løfte	vores	problemer.	Så	
det	kræver	meget	historiefortælling	ind	i	vores	eget	bagland	om	hvad	det	gik	ud	på.	Men	så	kan	de	godt	forstå	det	når	
vi	snakker	indslusningsløn,	og	når	vi	forklarer	hvad	det	var	vi	stod	overfor.	Så	på	den	måde	tænker	jeg	også	den	har	
været	god	for	os,	for	vi	kom	til	at	løse	noget	som	ikke	var	klassisk	for	os.	Så	kunne	man	have	lavet	en	aftale	på	den	
enkelte	arbejdsplads	eller	den	enkelte	overenskomst,	men	det	at	vi	har	løst	den	samlet,	det	har	givet	fagbevægelsen	
sådan	et	eller	andet	stempel	af,	at	vi	kan	bruges	til	de	lidt	mere	store	samfundsmæssige	ting.	
	
S:	For	lige	på	integrationen,	det	er	vel	ikke	noget	man	typisk	løfter	op	på	det	her	niveau?	
	
N:	Nej	der	er	jo	ikke	nogen	af	dem	der	er	vores	medlemmer,	men	det	er	vores	arbejdspladser,	og	det	er	jo	et	godt	
perspektiv.	Det	er	der	hvor	vores	medlemmer	arbejder,	og	hvis	vi	skal	sikre	deres	job	i	fremtiden	så	skal	vi	sikre,	at	når	
der	kommer	nogen	nye	grupper	ind,	så	er	det	ikke	på	løntrykkerforhold.	Så	det	var	også	et	perspektiv.	Selvom	lønnen	
kunne	være	højere.	
	
L:	Fedt!	
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L:	Det	vi	vil	kigge	på	det	er	at	sætte	IGU'en	ift.	den	danske	model.	Og	se	hvilken	betydning	den	vil	havde	for	den	
danske	model.	Og	det	vi	mere	præcist	ser	på	det	er	IGU'en.	Og	vi	har	valgt	at	anskue	den	som	en	uddannelse	og	som	
et	ansættelsesforhold.	Og	det	er	de	to	ting	vi	gerne	vil	snakke	med	dig	om.	Og	så	har	vi	et	sidste	element,	som	er	det	
her	med	lovgivning	overfor	frivillige	aftale.	Og	så	tænkte	vi	på,	om	du	først	vil	fortælle	lidt	om	hvad	din	rolle	har	været	
i	hele	det	her,	og	hvad	du	sådan	arbejder	med?	
	
B:	Ja,	det	vil	jeg	gerne.	Vi	er	sådan	organiseret,	at	vi	sidder	med	nogle	bestemte	områder,	og	jeg	har	så	siddet	med	
integration	af	flygtninge	og	indvandrere	og	efterkommere.	Og	derfor	har	det	været	en	stor	del	af	mit	arbejde	siden	
september	sidste	år,	for	det	har	jo	bare	fyldt	så	meget.	Dels	pressemæssigt,	men	også	i	alles	bevidsthed.	Nu	skulle	der	
ske	noget.	Men	så	kan	man	sige,	hvad	der	så	skulle	ske,	det	var	sådan	lidt...	Det	vidst	vi	jo	ikke	helt.	Fordi	regeringen	
har	jo	hele	tiden	lagt	op	til,	med	regeringsgrundlag	og	sådan	noget,	at	der	skulle	ske	noget	på	det	her	område,	der	
skulle	strammes	op.	Men	syn	for	sagen	der	første	januar,	hvor	statsministeren	siger,	at	det	her	er	simpelthen	
topprioritet.	Vi	skal	have	styr	på	det	her	område.	Før	vi	kan	få	styr	på	det,	kan	det	stå	lidt	i	vejen	for	at	vi	kan	komme	i	
gang	med	noget	andet.	Det	her	er	simpelthen	topprioritet.	Og	så	fordi,	det	er	jo	bare	den	måde	vi	er	organiseret	på,	
og	så	er	jeg	jo	en	del	af	det	team	herinde,	der	skal	finde	ud	af	hvad	vi	skal	gøre,	når	der	bliver	inviteret.	Så	jeg	har	
sådan	været	faglig	snsvarlig	for	hvad	vi	måtte	mene	og	gøre.	Men	sådan	rent	formelt..	Altså	selve	organiseringen,	så	er	
det	jo	ens	chef,	der	sidder	inde	ved	det	helt	store	bord,	og	så	er	der	jo	nogle	andre	møder	også,	og	det	er	så	nogle	
andre	der	også	deltager.	Så	der	er	meget	hierarki.	Men	det	er	også	hele	den	måde	det	er	organiseret	på.	
	
L:	Du	lyder	som	om,	du	er	den	rette	at	snakke	med	i	hvert	fald.	
	
S:	Ja	og	første	emne,	er	så	det	her	uddannelseselement	i	det,	hvor	LO	gjorde	meget	ud	af	at	udlægge	det	her	som	en	
uddannelse.	Og	vi	prøver	at	se	på	hvilken	rolle	uddannelse	har	haft	i	den	danske	model.	Kan	du	sige	noget	om,	først	
historisk,	hvilken	rolle	erhvervsuddannelseniveauet	har	haft	i	den	danske	model.	Hvilken	betydning	der	har	for	den	
danske	model.	
	
B:	Man	kan	sige	sådan..	Den	danske	model	hvad	er	det	sådan	helt	præcist?	Jamen	når	vi	kigger	på	den	danske	model,	
så	tænker	vi,	jamen	vi	aftaler	lønninger,	og	så	kan	der	godt	følge	noget	uddannelse	med.	I	og	med	at	det	er	os	
sammen	med	LO	delen,	der	bruger	uddannelserne	og	det	er	os	der	sidder	med	det	til	daglig,	så	giver	det	rigtig	god	
mening	for	os	at	i	samtaler	om	hvilken	løn	der	skal	være,	at	man	så	også	har	styr	på	det	faglige.	For	det	er	jo	dem	der	
sidder	med	det	-	os	og	LO	familien	-	der	sidder	med	fingrene	i	det	til	daglig.	Så	på	den	måde	giver	det	jo	rigtig	god	
mening	at	vi	har	begge	ben	i	den	konstruktion.	Så	der	er	en	tæt	sammenhæng	mellem	overenskomsten,	og	så	den	
anden	del	at	man	organiserede	det	sådan.	
	
S:	Hvad	med	ift.	det	her	med	de	faglige	udvalg,	som	I	sidder	i	når	i	styrer	de	faglige	udvalg?	Hvad	er	det	for	nogle	
rationaler,	der	er	på	spild?	
	
B:	Man	kan	sige,	at	herindefra	der	sidder	vi	ikke	i	de	faglige	udvalg.	Det	er	vores	medlemmer	der	sidder	i	der,	overfor	
deres	counterpart.	Så	de	er	i	virkeligheden	nok	de	rigtige	at	spørge.	Men	det	er	dem	der	sidder	med	det	til	daglig.	Dem	
der	også	er	elektrikere	der	også	finder	ud	af,	hvad	er	det	arbejdsgiverne	har	brug	for	og	lønmodtagerne	omvendt.	Så	
istedet	for	at	det	bare	er	nogle	embedsmænd,	der	bestemmer	hvad	indholdet	skal	være,	så	føler	dem	der	sidder	der	
ude	omkring,	at	de	har	lidt	mere	føling	med,	hvad	det	er	for	nogle	krav	man	stiller	i	dagligdagen.	Hvad	er	det	man	skal	
leve	op	til.	Så	på	den	måde	giver	det	god	mening	for	dem,	at	kaste	meget	energi	i,	hvad	det	er	der	er	brug	for.	
	
S:	Hvordan	opfatter	du	det	her	uddannelseselement,	som	er	i	IGU'en?	
	
B:	Jamen	når	vi	kigger	på	det,	så	kan	man	sige,	at	det	er	en	aftale	som	flygtningen	og	virksomheden	indgår.	Det	er	en	
helt	almindelig	ansættelse,	som	så	har	noget	uddannelse	i	sig,	altså	de	her	20	uger,	og	det	er	blevet	til,	at	det	er	blevet	
på	fuldtid.	Så	for	os	handler	det	om	at	man..	Det	er	typisk	de	nyankomne,	eller	det	er	dem	der	er	i	målgruppen,	de	går	
alligevel	til	dansk	undervisning.	Så	for	os	giver	det	fint	mening,	at	man	bare	kan	fortsætte	med	det.	Så	i	vores	optik	er	
der	mange	flygtninge,	der	kommer	fra	et	helt	andet	arbejdsmarked.	Så	man	kan	sige,	at	helt	naturligt,	så	bliver	man	
efteruddannet.	Men	de	har	brug	for..,	Nogen	vil	have	brug	for	et	hop	på	de	mere	faglige	ting.	Også	for	at	kunne	klare	
det.	Så	derfor	har	vi	også	sagt,	at	vi	vil	gerne	gå	med	til,	at	der	er	noget	uddannelseselement	i	det	her	også.	Så	det	ikke	
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kun	er	en	ansættelse,	for	vi	ved	at	det	andet	kommer	i	en	eller	anden	udstrækning	alligevel.	F.eks.	det	her	med	at	de	
skal	gå	til	dansk,	og	de	fleste	har	brug	for	en	eller	anden	form	for	uddannelse	under	alle	omstændigheder,	for	at	
kunne	klare	vores	uddannelser.	Det	der	så	er	særligt	for	de	20	uger,	det	er	at	vi	har	sagt,	at	det	her...	Det	er	jo	ikke	den	
almindelige	medarbejde	i	den	forstand..	Der	er	brug	for	noget	ekstra..	Så	de	20	uger,	det	er	ikke	noget	vi	skal	stå	for	at	
betale	hverken	LO	eller	os.	Det	er	noget	som	de	offentlige	betaler,	for	i	dag	vil	de	jo	typisk	være	en	del	af	
beskæftigelsesindsatsen,	og	så	få	opkvalificering	betalt	derigennem.	Så	rationalet	er	her,	at	de	kommer	ind	som	
almindelige	medarbejdere,	de	får	20	uger.	Men	det	særlige	er	her,	at	de	ikke	belaster	virksomhederne	i	den	forstand,	
at	man	betaler	deres	gebyr	for	at	deltage	i	uddannelse.	Og	det	giver	jo	god	mening	med	dansk,	for	det	er	jo	også	
betalt	af	det	offentlige	i	forvejen.	Så	i	princippet	er	det	den	del	der	vedrører	AMU.	Altså	de	faglige	kurser,	som	er	
måske	lidt	anderledes	end	vores	andre	medarbejdere	Har	vi	østarbejdere,	flygtninge	eller	ikke	vestlige	medarbejdere	
ansat	i	øvrigt,	så	går	de	også	til	dansk	uden	at	vi	betaler	noget	for	det.	Så	for	os	er	det	en	ansættelse,	men	med	en	
mulighed	for	at	få	nogle	faglige	opkvalificeringer	i	det.	Men	vi	ser	det	ikke	nødvendigvis	som	en	uddannelsesstilling	på	
den	måde,	for	man	er	ansat	og	så	kommer	der	noget	opkvalificering	i	det.	
	
S:	Det	hænger	også	sammen	med	det	her..	Mange	vil	sige,	at	det	der	definerer	uddannelse	i	den	danske	model,	er	det	
her	med	partstyret	i	det.	Hvordan	mener	du	så	at	IGU'en	spiller	ind	i	det?	
	
B:	IGU'en	er	jo	lidt	anderledes	i	den	forstand	at	du	har	med	en	særlig	gruppe	af	flygtninge	at	gøre,	som	f.eks.	har	
dansk	undervisning,	og	der	er	jo	ligesom..	Den	er	vi	ikke	så	tæt	på.	Men	det	kommer	vi	jo	lidt	alligevel,	for	det	er	jo	
vores	kundegrupper,	der	også	er	i	den	sfære.	Men	det	er	jo	ikke	partstyret	på	den	måde.	Det	har	vi	ikke	noget	ønske	
om.	Men	vi	bruger	jo	AMU-systemet	også,	og	der	har	vi	bare	også..	Du	kan	kalde	det	den	danske	model	eller	ikke	
danske	model,	men	de	kurser	som	virksomhederne	normalt	bruger,	skal	den	her	gruppe	selvfølgelig	også	have	
mulighed	for	at	bruge,	for	ellers	er	de	jo	ikke	attraktive	for	virksomhederne.	De	skal	ret	hurtigt	kunne	nå	op	på	det,	
som	man	skal	kunne	på	en	dansk	arbejdsplads,	og	AMU	systemet	har	vi	jo	ikke	sagt,	at	der	skal	være	et	særligt	AMU	
system	for	den	her	gruppe.	Der	låner	vi	jo,	som	vi	låner	fra	overenskomsten	fra	EGU'en,	så	låner	vi	jo	også	bare	det	
etablerede	system.	Så	der	er	ikke	så	meget	hokus	pokus	i	det	på	den	måde.	
	
S:	Hvad	så	hvis	du	skal	sammenligne..	Altså	IGU'en	er	jo	taget	fra	EGU'en.	Hvis	du	skal	sammenligne	de	to	ting.	
Hvordan	relaterer	de	sig	til	hinanden	og	distancerer	de	sig	til	hinanden?	
	
B:	I	bund	og	grund	er	der	jo	sammenfald,	for	vi	låner	jo...	Lønsatserne	er	jo	helt	magen	til.	Men	de	ting	der	er	med,	at	
det	er	kommunen	der	står	for	at	lave	uddannelsesdelen.	Det	er	ligesom	jobcentrene	som	kan	være	inde	over	for	at	
tilrettelægge	elementerne	i	det	og	sådan	noget.	Alt	det	har	vi	ligsom	løftet	ud	af	den	her	ordning,	så	det	er	en	aftale	
mellem	virksomheden	og	flygtningen,	og	så	skal	de	selvfølgelig	aftale	uddannelsen.	Og	der	kan	de	selvfølgelig,	ligesom	
med	alle	andre	medarbejdere	spørge	om	hjælp.	Men	der	er	ikke	nogen	der	dikterer	hvad	det	er,	der	skal	være	i	det.	
Det	er..	Det	beror	på	hvordan	den	konkrete	ansættelse	er.	Så	det	er	sådan	to	ting.	Vi	kan	bestemme	indholdet	
sammen	med	flygtningen	af	uddannelsen,	og	det	er	ligesom	os	der	står	for	det	og	ikke	jobcentret	eller	nogen	andre.	
En	anden	del	det	er,	at	vi	har	lagt	vægt	på..	Vi	vil	jo	gerne	have	dem	til	at	indgå	ligesom	alle	mulige	andre	
medarbejdere,	så	man	kan	blive	afskediget	hvis	ikke	der	er	noget	at	lave.	Og	det	kan	du	heller	ikke	med	en	IGU	elev.	
Der	er	du	simpelthen	ansat	til	du	er	færdig.	Men	der	har	vi	tænkt	at	det	er	bedre,	at	vi	så	giver	dem	mulighed	for	at	
flytte	over	på	et	andet	hold,	der	trods	alt	er	noget	at	lave	over,	og	de	kan	lære	noget,	end	at	vi	viderefører	elementet	
her.	Også	fordi	det	er	en	ny	ordning,	så	den	her	del	med	at	man..	Ligesom	alle	mulige	andre	medarbejdere	har	
mulighed	for	at	sige	dem	op,	med	de	frister	der	normalt	er.	Så	på	den	måde	er	de	sådan	en	arbejdsmarkedsordning.	
	
S:	Hvad	så	ift.	uddannelse,	det	her	med	at	I	kan	vælge	at	sige,	at	det	er	private	kurser.	Det	kan	jo	være	hvad	som	helt	
ift.	uddannelse.	Kan	det	være	et	problem	ift.	at	der	ikke	bliver	en	ensartethed	ift.	den	uddannelse	de	får?	(10:59)	
	
B:	Jeg	tror	det	bliver	sådan	at	det	er	danskkurser,	så	er	det	noget	AVU	og	FVU,	og	så	kommer	der	nok	også	noget	HF	
og	så	noget	AMU.	Så	det	er	ikke	fordi	du	har	private	udbydere.	I	bund	og	grund	så	må	det	blive	sådan,	at	hvis	man	så	
vælger	det,	så	er	det	for	virksomhedens	egen	regning,	og	typisk	ville	det	være	fordi,	det	i	øvrigt	er	noget	som	de	
sender	deres	andre	medarbejdere	på.	Og	gør	de	det,	så	giver	det	jo	ingen	mening	at	vedkommende	ikke	er	med.	Men	
det	giver	heller	ingen	mening,	hvis	ens	medarbejdere	plejer	at	have	et	eller	andet	certifikat	for	at	være	på	det	her	
lager,	at	de	så	ikke	kan	deltage	i	det	over	i	AMU	systemet	kan	man	sige.	Men	alle	de	der	detaljer,	er	noget	af	det	vi	
sidder	og	piller	i	pt.	Der	var	trepartsaftalen	med	en	masse	rammer,	og	kom	der	lovgivningen,	som	blev	vedtaget	i	
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fredags,	men	der	er	så	noget	der	ligger	udover	lovgivningen,	som	blandt	andet	handler	om	de	her	20	uger.	Hvordan	
kan	man	tilrettelægge	dem,	og	hvad	er	det	for	nogle	kurser	man	kan	vælge	i	mellem,	og	hvad	er	økonmien	i	det.	
	
L:	Hvis	nu	det	ender	med	at	blive	sådan	lidt,	at	man	kan	vælge	mellem	en	hel	masse	ting,	så	kan	man	jo	også	ende	
med	at	have	20	ugers	dansk	undervisning..	Tænker	du	det	vil	være	et	problem	eller	vil	det	være	en	fordel?	
	
B:	Man	kan	jo	godt	tænke	på	det	som	en	fordel	i	den	forstand,	at	hvis	nu	målet	er,	at	man	gerne	vil	ind	på	en	
erhvervsuddannelse	bagefter,	så	giver	det	rigtig	god	mening,	at	man	er	super	skarp	på	dansk,	og	hvad	der	nu	eller	ville	
følge	med.	Så	man	kan	sagtens	forestille	sig	en	situation	hvor	det	ligsom	er	det	der	er	det	bærende	element	i	det.	Men	
man	kan	også	godt	forestille	sig	en	situation,	hvor	man	har	en	flygtninge..	Altså	man	kan	ansætte	dem	indenfor	de	
første	5	år...	En	der	måske	har	fuldstændig	styr	på	dansk,	der	giver	det	jo	ikke	mening,	at	hælde	dansk	oven	i	hovedet	
på	dem	med	mindre	de	skal	lære	noget	meget	teknisk	dansk	eller	what	ever.	Så	der	vil	det	nok	i	højere	grad	bestå	af	
noget	faglig	opkvalificering.	Men	den	gyldne	mellemvej	er	nok	sådan	lidt	af	det	hele.	
	
L:	Men	du	tænker	ikke	at	det	er	et	problem,	at	der	ikke	en	en	myndighed	der	dikterer	eller	en	uddannelsesinstitution.	
Altså	tænker	du	det	er	fint,	at	der	er	sådan	lidt	frie	rammer?	
	
B:	Det	har	simpelthen	været	vigtigt	for	os,	at	der	er	frie	rammer.	Jeg	ved	ikke	med	jer,	om	I	har	studiejobs	eller	noget?	
	
S:	Ja.	
	
B:	Altså	det	er	jo	vigtigt	at	i	kan	aftale	det	i	synes	giver	mening,	der	hvor	I	er.	For	det	giver	et	eller	andet	sted	også	
bedre	jobmuligheder	senere.	Eller	man	bliver	fastansat	der	hvor	man	er,	afhængigt	af	hvad	man	laver.	Istedet	for	det	
er	nogle	andre	der	sidder	og	betragter	det	ude	fra	og	ind,	og	siger	det	er	vigtigt	at	du	får	et	eller	andet.	For	det	har	de	
jo	sådan	set	ikke	føling	med.	Så	hvis	virksomheden	lægger	vægt	på,	at	du	er	super	god	til	what	ever,	dansk	eller	et	
eller	andet,	så	er	det	jo	vigtigt	at	du	bliver	det.	Og	fordelen	er	jo	også	med	dansk,	at	man	kan	indgå	i	alle	mulige	andre	
sammenhænge.	F.eks.	at	kantine	snakken	fungerer	rigtig	godt.	Og	vi	ser	også,	at	man	lægger	vægt	på	at	man	også	
snakker	dansk	og	lærer	dansk.	For	når	man	så	går	på	arbejde,	så	kan	man	træne	det.	Så	det	tror	vi	på,	at	det	faktisk	
går	hurtigere.	Så	for	os	er	det	på	ingen	måde	et	problem	tværtimod,	det	er	det,	der	er	forcen	med	det	her,	at	man	kan	
lave	det	der	passer	til	den	enkelte.	I	princippet	kan	det	jo	lægge	uden	for	arbejdstid	også,	men	det	skal	så	bare	indgå	i	
en	samlet	ramme.	Men	nogen	gange	har	man	eksempler	på	at	virksomheder	har	en	medarbejder	ansat	men	så	har	
sprogcentret	sagt,	at	undervisningen	er	torsdag	formiddag	eller	what	ever,	men	hvis	nu	det	er	super	vigtigt	at	det	er	
der	man	er	der,	om	mrogen	what	ever	ikke.	Så	er	det	bedre,	at	man	har	fri	på	andre	tidspunkter,	så	man	arbejder	om	
lørdagen	altså...	Og	så	går	til	sprogundervisning	der.	Fordi	i	bund	og	grund	så	handler	det	her	om,	at	det	er	vigtigt	at	
de	holder	fast	og	får	erfaringerne	ude	fra	arbejdsmarkedet,	for	det	er	det	de	kan	skrive	på	CV'et	og	søge	videre	på.	Og	
det	er	det,	der	giver	mere	end	at	de	lærer	dansk.	Siger	forskningen	i	hvert	fald.	(15:49)	
	
L:	Du	var	lidt	inde	på	det	der	med	økonomien.	For	så	vidt	jeg	husker	så	står	der	netop	i	loven,	at	det	skal	holdes	inden	
for	de	økonomiske	rammer,	som	svarer	til	dansk	uddannelse.	Og	jeg	tænker	bare	om	dansk	uddannelsen	ikke	altid	vil	
være	den	billigste	form	for	uddannelse?	
	
B:	Haha	dansk	uddannelsen	er	sindssygt	dyr.	Men	hvis	du	så	sammenligner	med	AMU-systemet	så	er	der	jo	både	rigtig	
dyre.	Jeg	tror	den	dyreste	er	omkring	11000	og	jeg	tror	den	billigste	er	2000.	så	der	er	et	rimelig	stort	spænd.	Så	i	den	
betragtning	kan	du	sige,	at	dansk	uddannelse	er	billig,	men	det	er	den	altså	ikke.	Der	er	en	gennemsnits	ugepris	på	ca.	
3300.	
	
L:	Så	du	tænker	ikke	at	økonomien	kommer	til	at...	Altså	istedet	for	at	det	er	den	enkeltes	flygtninges	behov,	så	er	det	
økonomien	der	afgør?	
	
B:	Jamen	det	vil	vi	gerne	væk	fra.	Altså	selvfølgelig	er	vi	altid	bevidste	om,	at	vi	ikke	bare	skal	stikke	snablen	for	langt	
ned	i	den	offentlige	kasse	men	noget	af	de	vi	sidder	og	kigger	på	nu,	det	er	jo,	at	hvis	man	skal	holde	det	man	bruger	
på	uddannelse	i	dag.	Giver	det	så	mening	ud	fra	det	vi	kender	til	hvad	der	ville	være	behov	for	af	AMU	kurser,	og	der	
kan	man	sige,	at	det	nok	er	for	snærrende	bånd	der	er.	Men	det	er	noget	af	vi	sidder	og	piller	i	nu.	For	tilgangen	er	
her,	at	der	er	nogen	områder	der	har	dyrere	kurser,	typisk	der	hvor	der	er	mange	materiel	involveret,	og	de	er	jo	qua	
udstyret	dyrere,	men	de	kan	jo	godt	have	lyst	og	behov	til	at	lave	IGU'er,	og	kan	de	ikke	det	fordi	der	er	lagt	en	
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økonomisk	ramme,	så	kommer	det	jo	ikke	til	at	ske.	Og	det	synes	vi	er	ærgerligt,	at	det	er	sådan	nogle	hensyn	der	
afgør,	at	man	ikke	kaster	sig	ud	i	det.	
	
L:	Hvis	vi	går	lidt	over	til	det	her	med	ansættelsesforhold,	som	du	også	selv	nævnte	før.	Vil	du	sige	at	IGU'en	er	et	
normalt	ansættelsesforhold.	
	
B:	Ja,	det	er	et	helt	almindeligt	ansættelsesforhold.	
	
L:	Og	hvad	definerer	det?	
	
B:	Jamen	du	kan	sige,	i	vores	optik,	der	er	vi	jo	en	arbejdsgiverorganisation,	som	altid	har	aftalte	lønninger,	så	lønnen	
her	er	aftale	her	mellem	de	parter,	der	nu	har	siddet	på	de	forskellige	områder.	Så	det	er	mega	vigtigt.	Men	så	har	vi	
jo	også	lånt	alle	andre	vilkår	fra	overenskomsterne.	sådan	at	pension	er	styret	af	hvad	der	gælder	fra	andre	
medarbejdere,	ferie	er	også	hvad	der	i	øvrigt	gælder.	Altså	de	indgår	på	fuldstændig	lige	vilkår,	som	alle	andre.	Man	
skal	bruge	tillidsmandssystemet	som	alle	andre	bruger	tillidsmandssystemet.	Så	på	den	måde	er	det	jo	bare	en	helt	
straight	aftale	ift.	at	de	indgår	på	helt	almindelig	vilkår.	Ift.	det	her	med,	at	hvis	det	f.eks.	er	en	EGU	eller	en	normal	
praktik	stilling,	så	er	uddannelsestedet	ligesom	indeover	og	hjælpe	med	at	finde	ud	af	hvad	der	skal	være	i	den	her	
aftale,	og	her	er	bare	mellem	flygtninge	og	virksomheden.	Tænker	du	ikke	at	det	kan	give	nogle	problemer?	
	
B:	Hvad	skulle	det	være	for	nogle	problemer	tænker	du?	
	
L:	Jeg	tænker	f.eks.	at	hvis	flygtningen	ikke	kan	dansk,	så	kan	det	være	svært	at	forhandle	sine	egne	arbejdsvilkår?	
(19:39)	
	
B:	Jamen	altså,	man	har	jo	mulighed	for	at	snakke	med	sin	arbejdsgiver.	Man	skal	jo	snakke	om	rigtig	mange	vigtige	
ting.	Man	skal	heller	ikke	lave	den	fra	dag	et	af,	den	her	uddannelsesplan.	Man	har	mulighed	for	lige	at	snakke	
sammen	og	finde	ud	af	det.	Den	skal	ligge	indenfor	en	måned.	så	det	er	jo	ikke	sådan	at	det	er	inden	man	starter,	at	
man	skal	have	styr	på	alle	detaljerne,	og	hvad	skal	man	sige,	vi	har	også	lagt	vægt	på	at	man	kan	godt	risikere	at	være	i	
en	situation,	hvor	man	tror	noget	om	hinianden.	Flygtningen	tror	det	kræver	det	her,	og	virksomheden	tror	at	
flygtningen	kan	det	her,	at	der	så	er	behov	for	undervejs	at	justere	den	her	uddannelseaftale,	der	nu	er	indgået.	Så	vi	
synes	at	vi	på	alle	mulige	måder,	har	forsøgt	at	lave	noget	der	mindre	om	en	normal	hverdag,	hvor	man...	hvad	skal	
man	sige..	Kommer	der	et	nyt	kursus	der	måske	er	mere	relevant,	så	bytter	man	jo	det	ud	med	det,	hvis	det	er	det.	
Eller	går	dansk	uddannelsen	langsomt,	så	skal	man	måske	ind	og	justere	på	det.	Så	på	den	måde,	så	synes	vi	jo	et	eller	
andet	sted,	at	det	minder	mest	muligt	om	en	almindelig	ansættelse.	Også	hvor	man	i	princippet	kunne	tage	højde	for,	
at	man	finder	ud	af	hinanden	hen	under	ansættelsen.	
	
S:	Hvad	med	ift.	det	her	med	at	lønspredningen	er	ret	forskelligt,	alt	efter	hvilken	virksomheden	bliver	ansat	i.	Hvad	
kan	man	sige	det	er	et	udtryk	for,	at	en	gruppe	kan	ende	på	en	meget	høj	løn	og	en	anden	kan	ende	på	en	relativt	set	
højere	løn?	
	
B:	Jamen	hvad	skal	man	sige...	Lønninger	er	igen	aftalt	i	de	konkrete	situationer,	så	der	har	siddet	nogen	parter	
overfor	hinanden,	og	sagt	hvis	vi	skal	have	en	EGU	på	det	her	område,	så	giver	den	her	løn	mest	mening.	Så	i	vores	
optik	optik	så	er	det	ud	fra	hvad	der	har	været	parternes	vurdering	af	hvad	der	skal	til	på	det	her	område.	Og	ja,	det	
giver	en	spredning,	men	det	er	jo	ud	fra	hvad	der	ligesom	har	været	rationalet	på	det	område.	Det	er	det	de	har	taget	
udgangspunkt	i.	
	
	
L:	Og	hvis	du	zoomer	lidt	ud	fra	det	her	tekniske,	tænker	du	så	det	bliver	en	god	aftale?	kommer	man	i	mål	med	det	
her	med	at	hver	2.	skal	i	beskæftigelse?	
	
B:	Det	er	et	ret	ambitiøst	mål,	at	hver	2	skal	i	arbejde.	Det	er	ret	høje	procent	point	man	skal	forhøje	beskæftigelsen	
med.	Men	vi	synes	så,	hvis	man	kigger	på	aftalen	samlet,	og	ikke	kun	IGU'en,	den	betragter	vi	ikke	som	et	quick	fiks	på	
den	måde.	Altså...	Om	man	betragter	aftalen	som	samlet,	så	er	der	nogle	rigtig	rigtig	gode	elementer	i	den.	som	gør	
op	med	nogle	af	de	fejl	som	har	været	i	systemet	i	dag.	Kigger	man	på	den	første	aftale	som	blev	lavet	der	i	februar,	
som	omhandlede	kommunerne,	så	mener	vi	at	man	får	en	noget	bedre	infrastruktur	ude	i	kommunerne.	Blandt	andet	
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det	her	med,	at	man	begynder	at	tage	hensyn	til	hvor	der	er	job,	og	man	boligplacerer	flygtninge.	De	bliver	vurderet	
som	jobparate	fra	start	af.	Altså	de	arbejdede	før	de	kom	til	Danmark,	okay,	så	kan	de	nok	også	godt	arbejde	i	
Danmark.	Og	at	man	får	en	virksomhedsrettet	indsat,	for	det	er	den	man	ved	der	virker,	og	det	er	hurtigt.	Så	der	er	
rigtig	mange	gode	elementer,	og	så	har	vi	derudoer	nyskabelsen	med	IGU'en.	Men	meget	af	det	der	er	vores	
bekymring	med	det	her,	det	er,	at	man	kan	godt	have	en	god	ramme,	men	der	er	også	nogen	der	skal	ligesom	få	
flygtninge	til	at	mødes,	så	alt	det	her	stiller	jo	sindssygt	store	krav	til	kommunerne,	som	er	dem	der	har	den	daglige	
kontakt	til	flygtninge.	At	de	får	snakket	med	de	lokale	virksomheder,	at	de	finder	ud	af	hvor	de	kan	guide	flygtninge	
hen,	får	flygtningene	ud	på	virksomhederne.	Og	når	de	kommer	ud	og	snakker	med	virksomheder,	når	de	sender	
flygtningene	ud,	så	skal	de	jo	have	rigtig	meget	med	i	bagagen.	De	kan	fortælle	om	virksomhedspraktik,	de	kan	
fortælle	om	løntilskud,	selvfølgelig	ordinær	ansætte	og	de	kan	fortælle	om	den	nye	IGU.	Så	de	har	rigtig	mange	
værktøjer	med	og	tilbud	til	virksomhederne	og	flygtninge,	for	at	sikre	det	her	match.	Men	vi	tror	ikke	på,	at	hvis	
kommunerne	ikke	kommer	i	arbejdstøjet	og	kommer	ud	og	snakker	med	nogen,	at	det	så	kommer	til	ske	af	sig	selv.	
Der	er	ligesom	nogen	der	skal	puffe	flygtninge	de	rigtige	veje,	eller	ud.	Virksomheder	kan	jo	godt	slå	stillinger	op	men	
det	er	jo	ikke	den	måde	vi	normalt	søger	job	på	i	danmark.	Og	vi	ved	også	at	der	er	en	del	virksomheder,	der	kontakter	
jobcentrene,	så	har	jobcentrene	rigtig	rigtig	mange	flygtninge,	så	de	skal	have	styr	på	hvad	det	er	for	nogle	
virksomheder	brancher	i	deres	områder,	der	har	brug	for	arbejdskraft.	Og	har	de	så	ikke	nogen	kompetencer,	så	er	det	
jo	sådan	set	ligemeget	om	det	er	en	danske	eller	en	flygtninge	eller	whatever,	så	skal	de	jo	sørge	for,	at	de	får	det	
formidlet	fra	andre	området.	Så	det	er	en	kæmpe	opgave	for	kommunerne.	Og	igen	vil	de	være	omdrejningspunktet,	
selvom	de	jo	har	nogle	nye	redskaber.	Så	man	må	håbe	at	de	hurtigt	kommer	i	arbejdstøjet,	for	ellers	kommer	der	til	
at	gå	længere	tid,	med	at	få	det	her	til	at	lykkedes.	
	
L:	Men	hvad	har	I	som	arbejdsgiverorganisation	gjort	for	at	gøre	opmærksomme	på	det?	
	
B:	Altså	man	kan	sige,	at	vi	har	lidt	gået	på	2	ben,	for	vi	har	jo	sagt,	at	vi	har	sat	kommunerne	i	spidsen	for	den	her	
opgave.	Det	er	det,	de	får	penge	til,	så	det	er	dem	der	skal	trække	det	store	læs.	Og	ud	og	snakke	med	
virksomhederne	og	afdække	hvor	der	er	behov.	Og	det	kan	godt	være	de	ikke	har	noget	at	lave	til	flygtninge	lige	nu	
men	så	kommer	vi	igen	på	et	andet	tidspunkt,	eller	snakker	videre	ud	fra	en	anden	sammenhæng.	Men	vi	har	jo	så	
også	informeret	vores	bagland,	og	dermed	virksomheder,	om	mulighederne	så	de	i	hvert	fald	havde	et	indtryk	af	hvad	
de	kunne	få.	Men	de	går	emget	op	i	om	de	kan	få	hvad	de	har	brug	for.	Og	hvis	de	så	henvender	sig	til	jobcentret	og	
siger,	jamen	vi	er	sådan	set	med	på	at	løse	den	her	opgave,	så	er	det	bare	sinddsygt	vigtigt	at	kommunerne	leverer	
med	det	samme.	For	typisk	når	man	henvender	sig,	så	er	det	fordi	man	har	noget	der	skal	laves,	og	ikke	bare	sådan	
noget....	Nej	så	det	kræver	også	meget	hvis	virksomhederne	henvender	sig,	at	de	så	får	den	service,	eller	hvad	man	nu	
kalder	det,	som	det	ligesom	kræver.	At	de	får	nogle	flygtninge	ud	eller	hvem	de	nu	aftaler,	der	skal	ud.	Og	der	har	vi	
desværre	set	nogle	eksempler	på,	at	virksomhederne	opgiver,	fordi	det	har	taget	for	lang	tid,	og	fordi	der	er	alt	for	
meget	rundkørsel	over	det.	Og	sådan	noget	med	at	større	virksomheder	har	godt	nok	muligheden	for	at	ringe	ind	til	
det	der,	der	hedder	jobservice	danmark,	og	dermed	få	en	direkte	åre	ind,	men	det	der	i	virkeligheden	er	virkelig	svært,	
er,	at	hvis	du	har	en	virksomhed,	der	ligger	i	flere	kommuner,	så	skal	du	sådan	set	snakke	sammen	med	den	enkelte	
kommune,	der	hvor	du	nu	er.	Og	det	kan	godt	betyde	meget	arbejde	for	den	enkelte	virksomhed,	og	det	er	langt	væk	
fra	den	kerneopgave	altså,	at	man	skal	have	nogle	medarbejdere,	der	kan	løse	nogle	opgaver.	Så	det	handler	hele	
tiden	om,	hvad	det	er	for	en	service	virksomhederne	får,	selvom	de	selv	kontakter	hovedåren,	eller	om	jobcentret	
kontakter	dem.	(27:34)	
	
L:	Har	I	sådan	en	holdning	til,	at	du	nævnte	selv	de	her	forskellige	former	der	er	med	virksomhedspraktik	og	løntilskud,	
hvad	der	er	bedst,	eller	anbefaler	i	noget?	
	
B:	Nej	altså	vi	har	et	hierarki	kan	man	sige.	For	der	er	jo	ikke	nogen	grund	til	at	ansætte	dem	i	løntilskud	eller	
virksomhedspraktik,	hvis	du	kan	få	dem	i	ordinær	job.	Øhm,	så	det	er	vores	udgangspunkt,	og	noget	vi	synes	der	ofte	
bliver	glemt,	er	at	du	ansætter	en	flygtninge,	og	så	putter	du	opkvalificering	på	hvis	der	er	brug	for	det,	mens	du	er	
ude,	og	der	har	kommunen	mulighed	for	at	betale	den	opkvalificering.	Og	det	ser	vi	jo	som	en	mere	direkte	løsning	
både	for	virksomheden	og	for	flygtningen,	og	i	princippet	også	for	kommunen	jo,	men	den	bliver	bare	ikke	brugt	
særlig	meget.	Og	ellers	så	kan	virksomhedspraktik	bruges,	der	hvor	der	er	behov	for	det.	Og	det	er	der	mange	
virksomheder	der	vurderer	at	de	ikke	har	flygtninge	fordi	der	er	alt	for	meget	man	lige	skal	have	styr	på.	Og	det	er	jo	
ikke	fordi	de	ikke	kan	arbejde,	det	foregår	bare....Fordi	man	skal	lære	sproget	eller	hvad	nu	det	måtte	være.	Rutine	
eller	sådan	noget,	og	det	tager	måske	lidt	længere	tid,	fordi	sproget	ikke	er	flydende	og	lige	skal	oversættes.	Og	ja,	det	
tager	bare	lidt	længere	tid,	og	der	er	virksomhedspraktikken	bare	en	god	ting.	Og	noget	det	ikke	kom	med	i	
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ordningenan	var,	at	man	var	inde	og	kigge	på	det	her	ordninger	med	virksomhedpraktik	og	løntilskud.	Vi	pegede	på	at	
virksomhedspraktik	typisk	har	brug	for	en	længere	varighed	for	flygtninge,	for	i	dag	kan	du	få	13	uger	+	13	uger.	Og	
der	var	mange	af	vores	virksomheder	der	sagde,	at	vi	har	brug	for	mere	end	13	uger	fra	starten	af,	og	så	er	det	bare	
bøvket	for	os,	at	skulle	igennem	en	ansøgning	mere.	Lav	det	hellere	længere	fra	starten	af.	Men	sådan	nogle	ting	kom	
ikke	med	desværre.	Set	fra	vores	synspunkt.	
	
L:	Men	hvor	placerer	IGU'en	sig	ift.	det	der	hierarki	du	snakkede	om	før?	
	
B:	Jamen	det	ved	jeg	ikke...	Fordi,	det	er	jo	ikke	sådan	at	vi	vurderer	om	den	ene	ordning	er	bedre	end	den	anden,	for	
ham	man	lyst	til	løntilskud	så	er	det	det	man	gør,	og	det	der	ligesom	er	opportunt.	Det	vil	du	jo	så	typisk	gøre,	hvis	du	
kan	vurdere,	at	det	her	behøver	ikke	tage	2	år,	men	at	der	kun	er	arbejde	til	et	år,	så	der	er	måske	nogle	inddirekte	
ting	til	grund	for	at	man	vælger	det	ene	frem	for	det	andet.	Og	så	kan	man	sige,	at	ligemeget	hvad	man	sætter	i	værk,	
så	appellerer	man	til	kommunerne	at	de	forsøger	at	sende	flygtningene	ud,	og	laver	de	match,	der	ligesom	giver	
mening,	så	man	er	meget	realistisk	om	hvad	flygtninge	kan,	og	hvad	man	skal	have	ud	af	det	ophold,	så	det	ikke	bare	
bliver	en	pølsefabrik,	hvor	man	er	ude	i	virksomhedspraktik,	men	det	fører	ikke	rigtig	til	noget.	
Typisk	så	synes	virksomheden	også	det	er	irriterende,	og	de	vil	gerne	vide	hvad	man	medvirker	i,	og	for	den	enkelte	er	
det	også	sjovere.	Og	igen	kommunen	har	måske	mulighed	for	at	lave	et	match	og	så	er	man	jo	af	med	folk,	og	det	
lyder	så	ringe,	når	man	siger	det,	men	så	er	de	jo	godt	på	vej	ikke?	
	
S:	Hvad	tænker	du	om	den	her	bonus,	som	virksomhederne	kan	få	ved	at	ansætte	en	IGU?	Tror	du	den	vil	gøre	en	
forskel?	
	
B:	Altså	det	er	jo..	Det	er	jo	ikke	noget	vi	som	sådan	havde	på	bordet,	men	når	den	er	der,	så	tror	vi	dog	på,	den	kan	
hjælpe	lidt.	Det	er	jo	et	vigtigt	signal	til	virksomhederne	at	vi	påskønner,	at	I	gør	det	her.	I	får	en	beløning	for	at	I	har	
kastet	jer	ud	i	det.	Så	vi	tror	på	at	man	fra	en	virksomhedsvinkel,	ville	det	kunne	give	det	sidste	incitament	for	nogen,	
og	igen	så	er	der	et	lønspænd,	og	der	hvor	virksomhederne	måske	er	i	den	høje	ende	af	lønskalaen,	og	efter	en	bonus,	
så	kan	man	sige,	at	så	kan	de	i	hvert	fald	få	en	tilskyndelse	til	at	lave	det,	også	for	nogen	som	de	kunne	vurdere	måske	
ikke	ville	være	helt	deres	høje	sats	værd	i	første	omgang	ikke...	så	vi	tror	et	eller	andet	sted,	at	den	kan	have	en	effekt.	
	
L:	Du	nævnte	tillidsmanden	før.	Tror	du,	at	flygtninge	vil	indgå	i	arbejdsfællesskab	på	lige	vilkår	med	andre	
medarbejdere?	
	
B:	Altså	jeg	kan	ikke	se	hvad	der	skulle	være	i	vejen	for	det	i	hvert	fald.	Man	er	kollegaer,	og	man	aftaler	opgaver,	og	
man	spiser	sammen	og	whatever.	Altså	hvordan	man	nu	har	organiseret	sig.	Men	det	er	selvfølgelig	afhængig	af,	om	
man	har	lyst	til	at	spise	alene,	for	så	kommer	man	jo	ikke	med	op	i	kantinen,	så	jeg	kan	ikke	se	hvorfor	det	ikke	skulle.	
Så	er	flygtninge	åben,	og	bare	kaster	sig	ud	i	at	arbejde,	så	får	man	jo	lettere	fat	i	kollegaerne	og	de	lærer	en	at	kende,	
så	jeg	tror	ikke	på	den	måde,	at	det	er	en	hindring	eller	anderledes	stillet.	Det	eksempel	vi	har	set	på,	som	har	været	i	
pressen,	så	virker	det	ikke	som	om,	at	man	er	en	del	af	arbejdspladsen.	Det	er	helt	naturligt	at	man	er	det.	(33:25)	
	
L:	Noget	af	de	fagbevægelsen	jo	også	var	bange	for,	det	var	om	IGU'en	ligesom	skulle	skubbe	nogle	andre	danskere	
længere	væk	fra	arbejdsmarkedet.	Hvad	tænker	du	om	det?	
	
B:	Altså	det	er	ikke	min	bekymring	som	sådan	vi	har,	at	den	gør	det.	Dels	kan	man	sige,	at	virksomheden	kan	altid	
ansætte	EGU'er	også.	Og	der	er	jo	også	bonusser	oveni	nu.	Så	på	den	måde	kan	du	altid	tage	en	lignende	gruppe	ind	i	
en	EGU,	men	der	er	selvfølgelig	den	forskel	som	vi	har	snakket	om,	at	der	er	nogle	andre	vilkår.	Men	vi	har	ikke	den	
der	generelle	frygt	for	at	det	vil	skubbe	nogle	andre	ud,	som	fagbevægelsen	har	haft.	TRaditionelt	har	vi	haft	det	
sådan	at	når	arbejdsudbuddet	er	steget,	så	er	efterspørgslen	også	steget	rundt	omkring.	Så	hvis	man	hæver	sig	lidt	op,	
at	det	er	nogle	andre	mekanismer,	der	kommer	til	at	trække	det	her,	og	der	er	jo	også	job	i	dag,	som	ikke	engang	
bliver	besat	selvom	der	er	ledige.	Og	det	er	jo	ikke	fordi	danskerne	har	stået	i	kø	til	dem.	Slet	ikke.	Så	det	handler	for	
os	om	noget	helt	andet.	
	
L:	Hvis	vi	går	over	til	det	der	med	lovgivning	ift.	frivillige	aftaler.	Tænker	du,	at	den	her	trepartsaftale	er	normal	i	
trepartssammenhæng	fordi	den	er	blevet	til	en	lov,	eller	er	det	sådan	lidt	bemærkelsesværdigt?	
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B:	I	vores	optik	er	det	helt	rigtigt	den	måde	det	er	kørt	rundt	på,	for	det	er	jo	so	sammen	med	LO,	der	har	lavet	
fundamentet.	Men	vi	dækker	jo	ikke	hele	arbejdsmarkedet.	Og	hvis	den	skal	dække	hele	arbejdsmarkedet,	så	er	vi	
nødt	til	at	skulle	have	hjælp	af	folketinget.	Men	så	er	det	jo	ligesom....	Det	udspringer	af	en	aftale	mellem	DA	og	LO	og	
det	er	den	helt	rigtige	vej.	Kontra	hvis	man	havde	sagt,	at	vi	i	trepartsregi	skulle	aftale	en	indslusningsløn,	det	ville	
være	i	modstrid	med	det	vi	normalt	arbejder	for,	hvor	vi	laver	aftaler	med	LO	familien	om	lønninger.	Og	det	skal	
folketinget	ikke	blande	sig	i.	Men	her	fordi,	det	foregik	på	den	her	måde,	det	er	en	meget	fin	måde	at	gøre	det	på.	
	
L:	Nu	sagde	du	selv,	at	det	egentlig	overordnet	set	minder	mest	om	et	ansættelsesforhold.	Men	loven	definerer	jo	alt	
det	her	med	hvor	mange	timer	det	skal	være,	og	hvor	meget	uddannelse	det	skal	være.	Tænker	du	så	det	er	et	
problem,	at	det	er	blevet	til	lovgivning?	
	
B:	Man	kan	sige,	at	i	trepartsaftalen,	der	var	der	jo	ikke	så	mange	krav.	Og	man	kan	sige,	at	jo	flere	krav,	der	bliver	
puttet	ind,	så	har	vi	det	altid	sådan,	at	så	begynder	vi	at	blive	betænkelige,	for	så	er	der	alle	mulige	snuble	tråde	for	en	
arbejdsgiver.	Så	jo	simplere	du	gør	det	og	dermed	får	det	til	at	ligne	en	almindelig	overenskomst,	jo	nemmere	er	det	
for	virksomheden	at	færdes	indenfor	det	de	er	vant	til.	Men	vi	mener	dog,	at	vi	har	fundet,	noget	der	godt	kunne	
lykkes.	Men	nu	må	vi	se	hvordan	den	bliver	modtaget	derude	omkring.	For	det	bliver	lidt	af	et	tilværk	for	
virksomheden.	
	
S:Ift.	det	du	sagde	før,	at	hvis	nu	man	ikke	havde	vedtaget	det	ved	lov,	og	hvis	bare	det	var	LO	og	DA	der	bare	havde	
kørt	det	ind	i	overenskomst	istedet	for,	så	havde	det	kun	været	for	det	område	ik?	
	
B:	Jo	og	så	kan	man	sige,	at	det	offentlige	kunne	have	tilsluttet	det	eller	gjort	noget	tilsvarende.	
	
S:	Men	er	det	et	problem,	at	det	kun	er	DA	og	LO	der	har	aftalt	det,	men	at	det	har	en	større	udbredelse?	
	
B:	Nej	for	man	kan	sige,	at	det	der	så	skete	i	første	omgang	i	trepart	det	var,	at	vi	kom	med	aftalen	og	så	blev	det	jo	
løftet	ind	i	trepart,	hvor	alle	ligesom	sagde	god	for	det	rundt	om	bordet.	Men	der	sidder	jo	heller	ikke	nogen	der	
repræsenterer	hele	arbejdsmarkedet,	og	for	så	at	få	det	hele	med,	så	er	du	jo	nødt	til	at	få	folketinget	med	til	at	åbne	
op	for	det	for	resten	arbejdsmarkedet.	Så	det	fungerer	sådan	set	fint	nok,	eller	hvad	man	skal	sige.	Det	var	den	rigtige	
vej	rundt.	
	
L:	Her	til	slut.	Nu	har	vi	jo	bare	beskæftiget	os	med	IGU'en	og	du	var	også	selv	lidt	inde	på	det	før,	men	hvilke	andre	
elementer	i	aftalen	tænker	du	bliver	relevante?	eller	sagt	på	en	anden	måde,	synes	du	IGU'en	er	den	vigtigste?	
	
B:	Man	kan	sige	at	IGU'en	er	den	nyskabende	ting,	for	det	har	vi	ikke	prøvet	før.	Og	igen,	det	er	en	ny	ordning	og	det	
tager	altid	lidt	tid	at	løbe	igang.	Så	hvis	man	skal	pege	på	noget	andet,	som	er	anderledes	og	meget	anderledes	end	
man	er	vant	til,	så	er	det	at	vurdere	dem	som	jobparate,	og	ikke	bare	parkere	dem	uden	for	arbejdsmarkedet.	For	det	
er	det	der	også	sker,	at	man	som	virksomhed	ikke	engang...	Hvis	de	bevæger	sig	ind	på	jobnet,	så	kan	vi	ikke	engang	se	
dem.	De	er	gemt	inde	på	kommunen,	hvis	man	kan	sige	det	lidt	populært.Så	det	er	jo	vigtigt,	at	de	kommer	ud,	og	der	
bliver	stillet	de	samme	forventninger	som	der	de	kommer	fra,	at	man	forsørger	sig	selv.	Det	er	sinddsygt	vigtigt.	Men	
igen,	kommer	kommunerne	ikke	ud	og	snakker	med	virksomheder,	og	laver	de	her	motorveje	ud	fra	deres	system	og	
ud	på	virksomhederne.	Får	de	ikke	gang	i	at	få	dem	etableret	som	selvstændige,	hvis	de	har	været	vant	til	at	være	
selvstændige,	igen,	så	er	det	en	alvorlig	hæmning	i	at	få	dem	videre,	og	ud	og	blive	selvforsørgende.	Og	så	kan	man	
sige,	at	noget	af	det	vi	har	lagt	meget	vægt	på	det	er,	at	det	er	ikke	nok	bare	med	ord,	at	kommunerne	skal	gøre	det,	
der	skal	også	være...	De	skal	arbejde	frem	mod	noget,	og	det	vi	har	kunne	konstatere,	det	var,	at	når	du	kigger	på	
kommunerne	og	stiller	dem	op	ved	siden	af	hinanden,	så	er	det	milevidt	forskel	på	kommunerne	hvad	de	laver	af	
indsats	og	resultateter,	og	det	synes	vi	er	ret	fjollede,	at	vi	ikke	lærer	af	de	bedste	kommuner	hele	tiden.	Og	så	bliver	
de	bedste	kommuner	måske	bedre,	og	så	kan	man	hele	tiden	hæve	baren	til	gavn	for	flygtninge,	og	i	princippet	
virksomhederne,	men	også	kommunen	ikke...	
Så	man	kan	sige,	at	noget	at	det	vi	også	ligger	sindssygt	meget	vægt	på,	det	er	om	man	følger	op	på	at	kommunerne	
lever	op	til	det	de	skal.	Og	noget	af	det	vi	også	skal	have	fundet	ud	af,	som	ikke	ligger	der	endnu,	det	er	at	vi	skal	have	
lavet	nogle	indikatorer,	som	ligesom	kan	måle	på	kommunernes	indsats.	Og	det	forventer	vi	os	meget	af,	om	man	har	
mulighed	for	at	følge	op	på	om	de	flytter	sig.	Så	der	er	meget	arbejde	endnu.	
	
L:	Ja	det	bliver	spændende...	
Trepartsforhandlinger 2016  
Trepartsaftale om arbejdsmarkedsintegration   
 
  
Integration på arbejdsmarkedet er en helt central del af integrationen i det danske 
samfund.  
En forstærket indsats for flygtninge og familiesammenførte skal ses i sammen-
hæng med, at vi fastholder et højt ambitionsniveau for at hjælpe alle grupper af 
ledige i Danmark med at få fodfæste på arbejdsmarkedet.  
Regeringen og arbejdsmarkedets parter vil efterfølgende fortsætte trepartsdrøftel-
serne om andre væsentlige udfordringer for arbejdsmarkedsintegrationen af andre 
grupper, herunder temaer som tilstrækkelig og kvalificeret arbejdskraft i hele 
Danmark og praktikpladser til unge. 
---0--- 
Såfremt Danmark skal håndtere den voksende integrationsudfordring, er det afgø-
rende, at langt flere flygtninge og familiesammenførte kommer i beskæftigelse og 
på denne måde bliver en del af fællesskabet. Og det skal ske hurtigere end i dag.  
Nogle vil kunne træde ind og få deres kompetencer i spil på det danske arbejds-
marked kort efter, de har fået opholdstilladelse, mens andre har brug for en effek-
tiv integrationsindsats målrettet ordinær beskæftigelse. Nogle vil være klar til at 
tage en dansk erhvervskompetencegivende uddannelse på ordinære vilkår og vil 
derigennem kunne opnå en stabil arbejdsmarkedstilknytning. Og nogle vil blive 
klar til uddannelse i takt med, at de for eksempel tilegner sig det danske sprog.  
Med denne aftale er regeringen og arbejdsmarkedets parter enige om rammerne 
for den fremtidige beskæftigelsesrettede integrationsindsats.  
Initiativerne skal understøtte, at alle parter – kommuner, virksomheder og medar-
bejdere – får de bedste rammer for at bidrage til en vellykket integration, og at 
flygtninge og familiesammenførte er motiverede for at arbejde, når de kommer ud 
på virksomhederne i fx ordinære stillinger, virksomhedspraktik, løntilskud eller 
bliver ansat i andre oplæringsstillinger. De skal samtidig understøtte, at det er 
nemt for virksomhederne at deltage i indsatsen.  
Kommunerne har ansvaret for en effektiv integrationsindsats og for at opsøge de 
muligheder, der er på virksomhederne. Kommunerne kan samtidig kun løse opga-
ven, hvis virksomhederne og deres medarbejdere åbner deres døre og dermed 
påtager sig et ansvar for at medvirke til at løse integrationsudfordringen.   
Det er regeringens sigtelinje, at hver anden flygtning og familiesammenførte skal i 
arbejde. Initiativerne i trepartsaftalen om arbejdsmarkedsintegration peger mod 
samlet at realisere regeringens sigtelinje. 
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Øget beskæftigelsesfokus i integrationsindsatsen   
 
  
Der er overordnet set behov for et paradigmeskifte i integrationsindsatsen for de 
flygtninge og familiesammenførte, der ikke med det samme finder beskæftigelse i 
Danmark. Derfor skal indsatsen begynde tidligere og i højere grad end i dag fore-
gå ude på virksomhederne.  
 
Det skal ikke mindst ses i lyset af, at kun 28 pct. af flygtninge og familiesammen-
førte til flygtninge (i alderen 25-64 år) i 2014 var kommet i arbejde efter 3 års del-
tagelse i integrationsprogrammet. 
 
Klart jobfokus i integrationsindsatsen 
Indsatsen i integrationsprogrammet skal have et klart fokus på, at den enkelte skal 
ud på en virksomhed for at lære arbejdsmarkedet og derigennem sproget at kende 
og hurtigst muligt levere et bidrag til det danske samfund.  
 
Bedre brug af asyl- og overgangsfasen  
En hurtigere integration kræver, at en screening af uformelle og formelle kompe-
tencer foretages allerede i asylfasen, og jobmulighederne tænkes ind, når der med-
deles asyl, og det besluttes, i hvilken kommune den enkelte skal boligplaceres. 
 
Samtidig kan ventetiden i overgangsfasen, hvor den enkelte flygtning venter på at 
blive flyttet fra asylcenter til kommune, benyttes bedre til at vurdere den enkelte 
flygtnings formelle kompetencer og forberede den enkelte på et ordinært job eller 
indsats i kommunen.  
 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
1. Der skal ske en bedre og mere ensartet screening af flygtninges formelle og 
uformelle kompetencer, der blandt andet kan bidrage til en bedre overgivelse 
af information fra asylcenter til kommune. Screeningen skal blandt andet in-
deholde uddybende oplysninger om sprog, uddannelse og erhvervserfaring. 
 
2. Brugen af de eksisterende muligheder for formel kompetencevurdering af 
flygtninge og familiesammenførte med en erhvervskompetencegivende ud-
dannelse skal så vidt muligt anvendes allerede inden overgangen til kommu-
nen med henblik på at bringe den enkeltes kompetencer hurtigt i spil på det 
danske arbejdsmarked.  
 
3. Når den enkelte flygtning skal boligplaceres, skal mulighederne for beskæfti-
gelse være et helt centralt hensyn blandt de forskellige hensyn, der lægges til 
grund. 
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4. Flygtninge med et reelt jobtilbud boligplaceres som udgangspunkt i den kom-
mune, hvor arbejdspladsen ligger. 
 
5. Der skal ske en bedre overgivelse af oplysninger om den enkelte flygtnings 
kompetencer fx sprog, uddannelse, erhvervserfaring mv. fra asylcentret til 
kommunen med henblik på, at kommunen, herunder ved eventuel inddragelse 
af anden aktør, kan forberede indsatsen, allerede når kommunen får besked 
om, at en asylansøger får asyl.  
 
6. Der skal ske en ensretning af danskundervisningen i overgangsfasen fra asyl-
center til kommune, så der sikres en ensartet kvalitet og volumen i undervis-
ningen i denne periode.  
 
Flygtninge skal mødes som jobparate 
Mange flygtninge har i deres hjemlande været vant til at forsørge sig selv. Tilrette-
læggelsen af kommunernes integrationsindsats skal tage udgangspunkt i, at flygt-
ninge kan og skal arbejde, når de kommer til Danmark. Det gælder også, selvom 
den enkelte flygtning ikke fra første dag kan dansk.  
 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at:  
7. Flygtninge og familiesammenførte i integrationsprogrammet fremover som 
udgangspunkt skal mødes som jobparate og dermed møde et klart krav om, at 
de skal arbejde og forsørge sig selv og deres familie. Kun i de tilfælde, hvor 
flygtninge og familiesammenførte helt åbenbart ikke er klar til en jobrettet 
indsats pga. sociale eller helbredsmæssige problemer (eksempelvis på grund af 
stærk traumatisering), skal de visiteres aktivitetsparate. Herudover kan kom-
munen, som i dag, give unge under 25 år et uddannelsespålæg. 
 
8. De nuværende krav om at flygtninge og familiesammenførte skal tjekke 
jobopslag på Jobnet samt løbende opdatere deres CV i Jobnet, kan være en 
barriere ift. at blive vurderet jobparat. Kravene forudsætter således i praksis, at 
den enkelte kan dansk, eller at kommunen bruger uforholdsmæssigt mange 
ressourcer på håndholdt at hjælpe den enkelte med udfyldelse af CV mv. 
Kommunerne skal derfor have mulighed for at fritage flygtninge og familie-
sammenførte midlertidigt fra disse krav. Kommunerne skal fortsat understøt-
te, at flygtninge hurtigst muligt bliver i stand til at benytte Jobnet. 
 
Integrationsprogrammet intensiveres og fokuseres på job 
Integrationsprogrammet leder i dag i for ringe grad til, at flygtninge kan deltage på 
arbejdsmarkedet og dermed ordinær beskæftigelse. Virksomhedsrettede indsatser, 
såsom virksomhedspraktik og løntilskud, har erfaringsmæssigt bedre beskæftigel-
seseffekter end anden aktivering.  
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På trods heraf deltager kun godt hver tredje i virksomhedsrettede tilbud. Endvide-
re er der betydelige forskelle i kommunernes anvendelse af de virksomhedsrettede 
tilbud. For at løfte indsatsen skal der også være mulighed for at tage udgangs-
punkt i lokale indsatser med fokus på fx brancherettede forløb. For nogle kan det 
at starte selvstændig virksomhed være vejen til selvforsørgelse. 
 
Indsatsen skal ses i sammenhæng med den refusionsomlægning, der trådte i kraft 
ved årsskiftet. Den indebærer, at kommunerne har fået et væsentligt styrket inci-
tament til at få flygtninge og familiesammenførte hurtigt i beskæftigelse og dermed 
også et incitament til hurtigt at opsøge virksomhederne, som er vejen til et job.  
 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
9. Integrationsprogrammet intensiveres og gøres mere målrettet, så det under-
støtter den kortest mulige vej i beskæftigelse. Kommunen skal fortsat være 
forpligtet til i op til 5 år at tilbyde relevant og gratis danskundervisning, uanset 
om den pågældende deltager i virksomhedsrettede tilbud eller er i beskæftigel-
se. Er den enkelte klar til at starte på en erhvervskompetencegivende uddan-
nelse på ordinære vilkår – fx i takt med, at de tilegner sig det danske sprog – 
kan det være vejen til en stabil arbejdsmarkedstilknytning.  
 
10. Kommunerne forpligtes til at tilbyde deltagere i integrationsprogrammet en 
tidlig og intensiv virksomhedsrettet indsats, der påbegyndes hurtigst muligt, 
efter kommunen har overtaget integrationsopgaven. Det er også en forudsæt-
ning for at få et bedre udbytte af sprogundervisningen. Ambitionen er, at den 
enkelte deltager i integrationsindsatsen på fuld tid, såfremt det understøtter 
den hurtigste vej i job. 
 
11. Aktivitetsparate flygtninge (ikke-jobparate) får mulighed for at starte den virk-
somhedsrettede indsats i et særligt forforløb med henblik på at finde, tilpasse 
og gennemføre forløb i virksomhedspraktik eller løntilskud med henblik på 
senere ordinær beskæftigelse. Forforløbet kan blandt andet bruges til at af-
dække den enkeltes udfordringer i forhold til at deltage i et virksomhedsrettet 
tilbud og introducere den enkelte til en dansk arbejdsplads. En del af aktivite-
ten i forforløbet bør som udgangspunkt foregå på en virksomhed. Den kon-
krete model vil skulle udvikles. 
 
12. Alle flygtninge og familiesammenførte vil – ligesom i dag – have pligt til at 
deltage i den virksomhedsrettede indsats og skal sanktioneres økonomisk ved 
ulovlig udeblivelse herfra. 
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En mere erhvervsrettet danskundervisning 
For mange flygtninge og familiesammenførte går vejen til arbejdsmarkedet via 
både virksomhedsrettet indsats og sprogundervisning. Det er derfor ikke nødven-
digvis en forudsætning, at den enkelte flygtning kan sproget, før vedkommende 
kommer ud på arbejdsmarkedet. Det er vigtigt, at sprogundervisningen og den 
virksomhedsrettede indsats koordineres, så danskkundskaber i højere grad anven-
des i virksomhedens praksis og samtidig bidrager til, at flygtninge og familiesam-
menførte hurtigere kommer i beskæftigelse. Samtidig skal undervisningen kunne 
tilrettelægges, så der tages højde for variationen i krav til sprogkundskaber inde 
for forskellige fagområder. 
 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
13. Danskundervisningen skal understøtte den virksomhedsrettede indsats, og at 
flygtninge i videst muligt omfang skal arbejde og forsørge sig selv. Kommu-
nen har ansvaret for danskundervisningen, og det skal sikres, at undervisnin-
gen tilrettelægges fleksibelt og blandt andet kan foregå uden for arbejdstiden, 
og i det hele taget indpasses i forhold til flygtningens beskæftigelse, deltagelse i 
virksomhedsrettede tilbud mv. Der iværksættes en analyse med henblik på at 
afdække, om der i praksis er barrierer for flygtninges deltagelse i virksomheds-
rettede tilbud mv. i den måde, undervisningen tilrettelægges på i dag. 
 
14. Danskundervisningens indhold og tilrettelæggelse moderniseres og gøres mere 
arbejdsmarkedsrettet, så flygtninge og familiesammenførte får de nødvendige 
almene og faglige danskkundskaber, der understøtter de grundlæggende sprog-
lige krav i job og samtidig så vidt muligt tager højde for, at flygtningene vil 
skulle varetage mange forskellige jobfunktioner. Samtidig er det væsentligt for 
integrationen, at flygtningen også tilegner sig sproglige kompetencer, der giver 
grundlag for at deltage bredt i det danske samfund. 
 
15. Større virksomheder, der ansætter flygtninge og familiesammenførte enten 
ordinært, i virksomhedspraktik, løntilskud eller andre oplæringsstillinger skal 
have mulighed for selv at organisere og etablere danskundervisningen på ar-
bejdspladsen. Pengene til danskundervisning skal følge den enkelte flygtning.  
 
16. Danskundervisning på virksomhederne skal leve op til en række krav om kva-
litet, opfølgning, tilrettelæggelse i forhold til den enkeltes forudsætninger og 
behov mv. Der skal derfor fastsættes nærmere regler i danskuddannelsesloven 
herom. Arbejdsmarkedets parter vil blive hørt i forbindelse med eventuelle 
ændringer heraf. Undervisningen skal fortsat sigte mod sprogtest og de afslut-
tende danskprøver.  
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17. Samtidig skal der sikres større progression og tilstræbes mindre fravær på 
danskuddannelsen, så kursisterne i højere grad gennemfører de enkelte modu-
ler og består de afsluttende danskprøver. 
 
En styrket virksomhedsservice 
For at understøtte en hurtig og fokuseret virksomhedsrettet indsats for flygtninge 
og familiesammenførte, så de får de kompetencer, der er nødvendige for at blive 
en del af det danske arbejdsmarked, er det en forudsætning, at virksomhederne 
møder et professionelt, effektivt og velkoordineret beskæftigelsessystem.   
 
Kommunerne har i de senere år styrket den virksomhedsopsøgende indsats. For 
at nå ambitionen om at få flere flygtninge og familiesammenførte i job er der brug 
for en ekstraordinær indsats, hvor jobcentrene er opsøgende, samarbejder på 
tværs af kommunegrænser om at besætte jobordrer, kontakter relevante virksom-
heder og hjælper med at matche borgere i integrationsprogrammet til ordinære job 
og virksomhedsrettede forløb i den enkelte virksomhed. 
 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er enige om, at: 
18. Kommunerne skal som en integreret del af deres servicekoncept for virksom-
heder, jf. beskæftigelsesreformen, gennemføre en opsøgende virksomhedsind-
sats med henblik på at medvirke til at sikre flere ordinære jobs og virksom-
hedsrettede forløb også til flygtninge og familiesammenførte. Jobcentret skal 
fx – med udgangspunkt i virksomhedens konkrete behov – finde kandidater i 
integrationsprogrammet til et ordinært job eller et virksomhedsrettet forløb, 
vejlede om de muligheder, der er for støttet beskæftigelse, støtte til side-
mandsoplæring mv. samt fastsætte procedurer for en hurtig og effektiv sags-
behandling, herunder også hvis der opstår problemer under en ansættelse eller 
et praktikforløb. 
 
19. Målet er, at flere flygtninge og familiesammenførte hurtigst muligt skal i job 
eller uddannelse. Det kræver ikke mindst en markant styrkelse af den virk-
somhedsrettede indsats. Vejen til at nå dette mål er, at kommunerne allerede 
nu skal indrette deres organisering og indsats herefter. Der opstilles indikato-
rer for dette arbejde, som løbende kan monitoreres. Aftaleparterne er enige 
om, at den virksomhedsrettede indsats skal være på niveau med de i dag mest 
effektive kommuners indsats. 
 
20. Som led i den tværkommunale virksomhedsservice skal kommunerne sikre – 
enten gennem tværgående samarbejde eller gennem Jobservice Danmark – at 
virksomheder, der ønsker at rekruttere enten til ordinær eller støttet beskæfti-
gelse, har mulighed for at modtage en koordineret service samt information 
herom på tværs af kommunegrænserne. 
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21. Virksomheder og arbejdstagerorganisationer kan indgå aktivt i rekrutteringen 
af frivillige mentorer til Virksomhedspartnerskabet ”Sammen om integration” 
med henblik på at støtte flygtninge i virksomhedsforløb og derigennem bringe 
dem tættere på arbejdsmarkedet. Der kan ligeledes etableres et forsøg, hvor 
frivillige med for eksempel ledelseskompetencer kan inddrages i den opsøgen-
de virksomhedskontakt. 
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Bedre rammer for virksomheder til at ansætte flygtninge   
 
  
Flygtninge og familiesammenførte skal, når de kommer til landet, kunne tilbyde 
deres arbejdskraft og blive selvforsørgende. Det kræver, at det er en nemt at få 
adgang til det danske arbejdsmarked.  
Derfor skal der med udgangspunkt i den enkeltes kompetencer og behovet for 
arbejdskraft være målrettede indgange til arbejdsmarkedet – for flygtninge og fa-
miliesammenførte såvel som for andre grupper af ledige. 
Samtidig skal der være gode vilkår for de virksomheder, der gerne vil bidrage til 
integrationen på arbejdspladserne og ansætte flygtninge, selvom deres kvalifikatio-
ner og produktivitet på ansættelsestidspunktet ikke lever op til kravene på det 
danske arbejdsmarked.        
Effektive veje til det ordinære arbejdsmarked – ny integrationsgrunduddannelse 
Det danske arbejdsmarked er kendetegnet ved et højt kvalifikationsniveau for 
såvel ufaglærte som for personer med en kompetencegivende uddannelse. Det 
afspejler sig også i de overenskomstaftalte løn- og arbejdsvilkår, der gælder for 
størstedelen af arbejdsmarkedet.   
 
For flygtninge og familiesammenførte, hvis kvalifikationer og produktivitet ikke 
med det første kan leve op til kravene på arbejdsmarkedet, kan det imidlertid være 
vanskeligt at få fodfæste på ordinære arbejdspladser, da de ikke vil kunne oppebæ-
re en overenskomstmæssig dansk løn. 
 
Derfor er der behov for effektive veje til det ordinære arbejdsmarked, som løfter 
beskæftigelsen for flygtninge og familiesammenførte. Samtidig skal det sikres, at 
den enkelte løftes til at kunne varetage et job på almindelige danske arbejdsmar-
kedsvilkår. 
 
På baggrund af ovenstående har DA og LO udarbejdet et fælles og ambitiøst for-
slag til en ny 2-årig integrationsgrunduddannelse (IGU), jf. bilag om aftale og forståel-
sespapir. 
  
Integrationsgrunduddannelsen indebærer en 3-årig forsøgsordning og skal sikre 
mulighed for arbejde og opkvalificering for flygtninge og familiesammenførte, 
hvis kvalifikationer og produktivitet endnu ikke står mål med kravene på det dan-
ske arbejdsmarked. Forslaget bygger på de eksisterende overenskomster og sat-
serne for den 2-årige erhvervsgrunduddannelse. 
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22. Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om at tilslutte sig LO og DA’s 
forslag i sin helhed om etablering af en ny integrationsgrunduddannelse som et 
væsentligt bidrag til at løse integrationsudfordringen. IGU indskrives i lovgiv-
ningen og kræver ikke yderligere implementering i kollektive overenskomster, 
idet lønsatserne er aftalt til de til enhver tid gældende EGU-/elevsatser på de 
pågældende overenskomstområder, og øvrige ansættelsesvilkår er omfattet af 
de respektive kollektive aftaler, der allerede gælder. I udmøntningen, hvor der 
bliver tilvejebragt en klar hjemmel til, at virksomhederne af beskæftigelsesmæs-
sige hensyn i relation til forskelsbehandlingsreglerne, kan indgå aftaler om 
IGU-forløb, lægges følgende præciseringer endvidere til grund:  
a. Målgruppen for at påbegynde en IGU er flygtninge og familiesammenførte 
til flygtninge mellem 18 og 40 år under integrationsloven. 
b. Der indføres en IGU-skoleydelse, som IGU-eleven modtager under opkva-
lificering, der finder sted i arbejdstiden. Skoleydelsen svarer til integrations-
ydelsen, hvor der tages højde for, om eleven er forsørger. 
c. Regeringen igangsætter et arbejde sammen med arbejdsmarkedets parter 
med henblik på at afgrænse de forskellige muligheder for opkvalificering 
under IGU. Afsættet for arbejdet er, at den gennemsnitlige udgift til uddan-
nelse ikke overstiger de nuværende udgifter til uddannelse i et 20-ugers for-
løb under integrationsprogrammet, og at omfanget af danskundervisning 
ligger på et uændret niveau. Arbejdet skal færdiggøres før sommerferien 
2016 med henblik på at muliggøre igangsættelse af IGU fra juli 2016. 
d. Arbejdsmarkedets parter forpligter sig til gennem konkrete initiativer at un-
derstøtte stor volumen i IGU, fx gennem vedvarende oplysningsarbejde 
over for arbejdspladserne. 
e. Der foretages en årlig opfølgning på antallet af IGU-forløb og økonomien i 
ordningen med henblik bl.a. på at vurdere, om der er behov for ændringer, 
som kan sikre volumen. Senest et halvt år før aftalens udløb tager parterne 
stilling til aftalens mulige forlængelse. Der opstilles indikatorer for dette ar-
bejde, som løbende kan monitoreres i overensstemmelse med aftalens pkt. 
19, herunder hvorvidt IGU fører til fortsat ordinær beskæftigelse eller ordi-
nær uddannelse.  
f. Det er helt centralt, at igangsætningen af en IGU-ordning for flygtninge og 
familiesammenførte ikke forringer andre gruppers muligheder for varig til-
knytning til det danske arbejdsmarked via andre målrettede ordninger, som 
fx erhvervsgrunduddannelsen (EGU). 
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Der er enighed om, at formålet er, at flest mulige flygtninge og familiesammenfør-
te opnår ordinær beskæftigelse, og at IGU ligeledes er et helt centralt redskab i 
den forbindelse enten til direkte ordinær beskæftigelse eller en erhvervsrettet ud-
dannelse. Parterne vil aktivt arbejde for og følge op på, at IGU får det nødvendige 
omfang. 
 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er enige om, at alle parter skal foretage et 
ambitiøst oplysningsarbejde om alle ordninger, der kan bidrage til arbejdsmarkeds-
integrationen af flygtninge og familiesammenførte. 
 
Kompetenceafklaring til beskæftigelse 
Den enkelte flygtnings kompetencer, herunder uddannelse og erhvervserfaring, 
skal afklares hurtigere end i dag, så kvalifikationer og kompetencer er synlige for 
arbejdsgiverne.    
Kommunerne skal, når de modtager flygtninge og familiesammenførte, hurtigt 
bygge oven på den viden om den enkeltes formelle og uformelle kompetencer, der 
er etableret inden ankomsten til kommunen (i asyl- og overgangsfasen). Målet er, 
at flygtninges kompetencer anvendes hurtigst og bedst muligt til gavn for den 
enkelte og for det danske samfund. 
Der er allerede mulighed for afklaring i forhold til uddannelse, hvor den enkelte 
kan få foretaget en vurdering af formelle uddannelseskvalifikationer, eksempelvis 
gennem AMU-systemets individuelle kompetenceafklaring (IKV). Men i forhold 
til beskæftigelse mangler der et værktøj til at afklare den enkelte i forhold til ar-
bejdsmarkedet, så integrationsindsatsen fra første færd målrettes job.  
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
23. Der udvikles et nyt landsdækkende jobrettet værktøj til kompetenceafklaring, 
der stilles til rådighed for landets kommuner. Værktøjet kan anvendes til alle 
uanset uddannelsesbaggrund og skal målrette den beskæftigelsesrettede indsats, 
så den peger i retning af ordinært job hurtigst muligt.  
24. Værktøjet skal bidrage til, at de metoder, der anvendes til jobrettet kompeten-
ceafklaring i integrationsindsatsen, i højere grad systematiseres og ensartes på 
tværs af kommuner. Endvidere skal det sikres, at værktøjet baseres på den tid-
lige screening af flygtninge og familiesammenførte, som er aftalt skal ske i asyl- 
og overgangsfasen, så der er tale om en sammenhængende styrket kompeten-
ceafklaring.  
 
25. Arbejdsmarkedets parter skal inddrages i udviklingen af kompetenceafklarings-
værkstøjet og bidrage til, at det kan anvendes til at matche den enkeltes kompe-
tencer til arbejdsmarkedet og konkrete jobåbninger. 
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Med værktøjet vil kommunerne kunne kortlægge, hvilke ordinære jobs den enkelte 
flygtning – på baggrund af sine formelle og uformelle kvalifikationer og kompe-
tencer – vil kunne varetage eller alternativt, hvilke virksomhedspraktik- eller løntil-
skudsforløb, der skal sættes i gang samt evt. supplerende kort erhvervsrettet op-
kvalificering.  
 
Serviceeftersyn af jobpakker 
I forbindelse med firepartsaftalen i 2006 mellem den daværende regering, ar-
bejdsmarkedets parter og KL blev der udviklet i alt 12 jobpakker bestående af 
målrettede forløb på en virksomhed kombineret med uddannelse. Jobpakkernes 
klare sigte er ordinær ansættelse.  
Indholdet i de enkelte brancherettede jobpakker er aftalt mellem overenskomst-
parterne i de enkelte brancher og er etableret i samarbejde mellem AMU-centre og 
kommunerne. 
Brancherettede jobpakker opleves af mange kommuner og af arbejdsmarkedets 
parter som et godt redskab i integrationen af flygtninge og familiesammenførte på 
arbejdsmarkedet. Jobpakkerne har den fordel, at det er klart, hvad der skal ske, 
hvornår det skal ske og baggrunden herfor. Det gælder også for den enkelte flygt-
ning, som får en tydelig målrettet vej til arbejdsmarkedet. 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at  
26. Overenskomstparterne på de enkelte brancheområder inden sommeren 2016 
gennemfører et serviceeftersyn af de eksisterende jobpakker med henblik på at 
afklare, om der er behov for at justere og eventuelt udvikle nye målrettede for-
løb i lyset af den nye situation. Jobpakkerne kan både rettes mod den private 
og offentlige sektor.  
 
Målrettede veje ind på det danske arbejdsmarked  
Flygtninge og familiesammenførte skal i højere grad have anvist konkrete veje ind 
på det danske arbejdsmarked, så de med den rette opkvalificering kan varetage et 
job og blive selvforsørgende.  
Der findes allerede i dag mange muligheder for opkvalificering i AMU-systemet. 
Arbejdsmarkedsuddannelserne kan sammensættes eller er allerede sammensat til 
forskellige branchepakker. AMU-branchepakkerne kan give de nødvendige kom-
petencer til at udføre en specifik arbejdsopgave og kan enten være introducerende 
eller specialiserende. AMU-branchepakkerne kan anvendes til opkvalificering af 
ledige som et led i den aktive beskæftigelsesindsats. Derudover findes en række 
særlige arbejdsmarkedsuddannelser, som skal styrke tosprogedes vej til arbejds-
markedet. 
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Mange kommuner har gode erfaringer med at etablere målrettede forløb for flygt-
ninge med udgangspunkt i AMU-branchepakker.  
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
27. Der skal gennemføres en informationsindsats over for kommunerne om mu-
lighederne ved brug af branchepakker i den lokale beskæftigelsesindsats over 
for flygtninge og familiesammenførte, bl.a. ved formidling af gode eksempler. 
Informationsindsatsen vil også sætte fokus på, at arbejdsmarkedsuddannelser 
om nødvendigt kan gennemføres på andre sprog end dansk, ligesom det syn-
liggøres, at AMU-branchepakkerne kan suppleres med danskundervisning og 
udbydes fleksibelt.  
  
28. Der skal efter behov udvikles nye supplerende AMU-branchepakker, der mat-
cher de lokale beskæftigelsesbehov for målgruppen. 
AMU-branchepakkerne kan anvendes som en del af kommunens samlede beskæf-
tigelsesindsats og i kombination med de øvrige redskaber, ligesom de også vil 
kunne anvendes af kommunens øvrige målgrupper af ledige. AMU-branchepakker 
vil i relevant omfang kunne afkorte uddannelsesforløbet i en erhvervsuddannelse.  
Regeringen og arbejdsmarkedets parter lægger vægt på, at flygtninge og familie-
sammenførte, der pga. forudgående uddannelse og beskæftigelse hurtigt kan opnå 
en dansk erhvervsuddannelse eller anden relevant kompetencegivende uddannel-
se, også har mulighed for det.  
Kommunerne kan som en del af integrationsprogrammet rekvirere målrettede 
opkvalificeringsforløb hos uddannelsesinstitutionerne, som bl.a. kan give en hurtig 
vej ind på en erhvervsuddannelse eller anden relevant kompetencegivende uddan-
nelse.  
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
29. Regeringens nedsatte ekspertudvalg om bedre veje til en ungdomsuddannelse 
vil komme med anbefalinger til, hvordan de forberedende uddannelsestilbud 
(tilbud mellem folkeskole og ungdomsuddannelse) kan fokuseres og målrettes, 
så de i højere grad også kan matche flygtninge og indvandrere med ringe 
danskkundskaber.  
 
Bedre vilkår for virksomheder, der bidrager til integrationen af flygtninge 
Flygtninge og familiesammenførte skal hurtigere ud på danske virksomheder og 
danske arbejdspladser, end det er tilfældet i dag. De fleste flygtninge, der kommer 
til landet, kan ikke det danske sprog og mangler de kvalifikationer, der typisk kræ-
ves på alle dele af det danske arbejdsmarked. 
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Der er derfor behov for at give de virksomheder, der vil åbne deres døre og bi-
drage til integrationen på den enkelte arbejdsplads, en ekstra håndsrækning. 
Derfor indføres en bonusordning til private virksomheder, der ansætter flygtninge 
og familiesammenførte i ordinær ustøttet beskæftigelse i de første to år efter, de 
har fået opholdstilladelse i Danmark. Bonusordningen skal indeholde følgende 
elementer: 
a. Bonusordningen skal indføres som et forsøg for ansættelser i perioden 1. ju-
li 2016 til 30. juni 2019.  
 
b. Bonussen udbetales efter henholdsvis 6 og 12 måneders sammenhængende 
beskæftigelse på over 19 timer om ugen for både tidsbegrænsede og perma-
nente ansættelser. 
 
c. For virksomheder, der ansætter flygtninge, som har fået opholdstilladelse 
under 1 år før ansættelsen, udbetales 20.000 kr. efter 6 måneders ansættelse 
og 20.000 kr. efter 12 måneders ansættelse. For virksomheder, der ansætter 
flygtninge, som har fået opholdstilladelse mellem 1 og 2 år før ansættelsen, 
udbetales 15.000 kr. efter 6 måneders ansættelse og 15.000 kr. efter 12 må-
neders ansættelse.  
 
d. For så vidt angår flygtninge og familiesammenførte, der fik opholdstilladelse 
i perioden 1. juli 2014 til 1. juli 2016 og dermed inden bonusordningen træ-
der i kraft, vil en ansættelse udløse samme størrelse bonus som dem, der får 
ophold pr. 1. juli 2016 (altså 20.000 kr. efter henholdsvis 6 og 12 måneder, 
såfremt de ansættes i perioden 1. juli 2016 – 30. juni 2017). Ansættelsen skal 
dog fortsat ske indenfor de første 2 år efter opholdstilladelse. 
 
e. Bonusordningen understøtter også IGU-ordningen. I IGU-ordningen udbe-
tales en bonus på hhv. 20.000 kr. efter 6 måneders ansættelse og 20.000 kr. 
ved forløbets fuldførelse til virksomheder, der etablerer IGU-forløb.  
Mere gennemsigtighed i reglerne  
Det er vigtigt, at der er klarhed om relevante lovbestemmelser, når virksomheder 
medvirker i den aktive beskæftigelsesindsats, herunder i forhold til at styrke inte-
grationen på arbejdsmarkedet af flygtninge og familiesammenførte. Nogle virk-
somheder efterlyser mere oplysning om forskelsbehandlingslovens regler, ligesom 
nogle efterlyser initiativer, der understøtter, at virksomheder ikke uforvarende 
kommer til at overtræde udlændingeloven.  
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Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
30. Regeringen og arbejdsmarkedets parter vil drøfte, hvordan man i fællesskab 
kan styrke vejledning om forskelsbehandlingslovens bestemmelser inden som-
meren 2016.  
En tværministeriel arbejdsgruppe har siden efteråret 2014 arbejdet med at afklare, 
hvordan arbejdsgiverne kan hjælpes, så de ikke uforvarende overtræder udlændin-
geloven. Arbejdsgruppen forventer at afslutte sit arbejde i 2. kvartal 2016, og rege-
ringen forventer således at fremlægge initiativer inden sommerferien. 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
31. Arbejdsmarkedets parter høres om de initiativer, der sættes i værk på baggrund 
af arbejdsgruppens arbejde.   
 
Bedre muligheder for at flygtninge og familiesammenførte kan etablere sig som 
selvstændige 
Nogle flygtninge og familiesammenførte etablerer sig med egen virksomhed, når 
de kommer til Danmark. I indsatsen for, at flere flygtninge bliver selvforsørgende, 
er der behov for at understøtte alle muligheder på arbejdsmarkedet. 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
32. Regeringen og arbejdsmarkedets parter vil drøfte, hvordan indsatsen for at 
blive selvstændig kan forbedres, sådan at flygtninge og familiesammenførte, der 
har evnerne til at etablere sig som selvstændige, nemmere kan opfylde de krav, 
som myndighederne stiller mv, uden at det stiller andre grupper på det danske 
arbejdsmarked ringere. 
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Øvrige aftaleelementer   
 
  
Regeringen vil hurtigst muligt søge tilslutning blandt Folketingets partier til at 
gennemføre ovenstående initiativer. 
Trepartsaftalen holdes inden for de eksisterende økonomiske rammer i overens-
stemmelse med de fastlagte rammer i kommissoriet for arbejdet.  
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er enige om, at det danske arbejdsmarked 
skal være karakteriseret af gode løn- og arbejdsvilkår og vil fortsætte trepartsdrøf-
telserne om emnerne, som nævnt i regeringsgrundlaget om arbejdsmarkedspoliti-
ske udfordringer. Herunder temaer om tilstrækkelig og kvalificeret arbejdskraft i 
hele Danmark og flere praktikpladser til unge, samt hvordan vi fastholder et højt 
ambitionsniveau for at hjælpe alle grupper af ledige i Danmark med at få fodfæste 
på arbejdsmarkedet.  
Der holdes opstartsmøde d. 15. april.  
 
 
 
 
Arbejdsgruppen til Trepartsforhandlinger 2016 
Bilag J. Nye muligheder for ansættelse i integrationsstillinger  
Marts 2016 
  
Det danske arbejdsmarked er kendetegnet ved et højt kvalifikationsniveau for 
såvel ufaglærte som for personer med en kompetencegivende uddannelse. Det 
afspejler sig også i de overenskomstaftalte løn- og arbejdsvilkår, der gælder for 
størstedelen af arbejdsmarkedet.   
For flygtninge og familiesammenførte, hvis kvalifikationer og produktivitet endnu 
ikke står mål med kravene på det danske arbejdsmarked, kan det imidlertid være 
vanskeligt at få fodfæste på ordinære arbejdspladser, da de ikke vil kunne oppebæ-
re en overenskomstmæssig dansk løn i den første tid i Danmark. 
Derfor er der behov for effektive veje til det ordinære arbejdsmarked, som løfter 
beskæftigelsen og bidrager til et væsentligt løft i antallet af jobåbninger for flygt-
ninge og familiesammenførte. Samtidig skal det sikres, at den enkelte løftes til at 
kunne varetage et job på almindelige danske arbejdsmarkedsvilkår. 
Regeringen og arbejdsmarkedets parter er derfor enige om, at: 
Der inden for rammerne af den danske model skal indføres en ny integrations-
grunduddannelse (IGU) for flygtninge og familiesammenførte baseret på følgende 
principper: 
a. Ansættelsen skal være midlertidig og udgøre en trædesten til det ordinære arbejdsmarked. 
Den nye IGU skal være tidsbegrænset med en varighed på op til 24 måneder 
med henblik på at give adgang til ordinær beskæftigelse eller skabe grundlag for 
at fortsætte i en erhvervsrettet uddannelse. IGU skal fungere som et supple-
ment til virksomhedspraktik, løntilskud og opkvalificering. IGU er ligeledes et 
supplement til særskilte overenskomstaftaler om integrationselevordninger m.v. 
IGU-forløbet aftales direkte mellem virksomheden og den enkelte. Der bliver 
udarbejdet en elektronisk aftaleformular, der både danner grundlag for ansæt-
telsesforholdet, registrering af IGU og udbetaling af bonus.  
b. Virksomheden skal informere og høre samarbejdsudvalget 
Virksomheder, der vil gøre brug af IGU, skal informere og høre deres medar-
bejdere herom efter de regler, der gælder i samarbejdsaftalen, anden kollektiv 
aftale eller lov om information og høring. 
c. Registrering og monitorering af aftaler 
IGU registreres elektronisk. Hvert år udarbejder REU blandt andet på bag-
grund af registreringerne en monitoreringsrapport, som drøftes i trepartskred-
sen med henblik på at evaluere ordningen.  
d. Løn- og ansættelsesvilkår skal afspejle målgruppens kvalifikationer.  
Virksomheden betaler de overenskomstaftalte EGU-satser. På virksomheder, 
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hvor der ikke er aftalt EGU-satser, eller på virksomheder hvor der ikke er 
overenskomst, benyttes elevsatserne for første og andet år og opsigelsesvarsler 
fra uddannelsesområdets overenskomst, jf. princippet i erhvervsuddannelseslo-
ven. Opkvalificering i form af AMU- og sprogkurser m.v., der finder sted i ar-
bejdstiden, honoreres med integrationsydelse pr. time. IGU er i øvrigt omfattet 
af den relevante kollektive overenskomst, som gælder på virksomheden, for så 
vidt angår arbejdstid, genebetaling, opsigelsesvarsler m.v.  
e. Der skal være gode rammer for opkvalificering. 
Virksomheden og IGU-eleven planlægger et uddannelsesforløb, som opkvalifi-
cerer den enkelte sprogligt og fagligt for at sikre progression frem mod ordinær 
beskæftigelse eller erhvervsrettet uddannelse. Forløbet består for eksempel af 
skoleundervisning, AMU- og sprogkurser m.v. i et omfang på 20 uger, som 
kommunen afholder udgifterne til. For at understøtte et kvalificerende indhold 
i forløbene, kan REU/VEU tilvejebringe et overblik over de relevante AMU-
kurser m.v., ligesom overenskomstparterne kan bidrage hertil.   
f. A-kassebestemmelser.  
Gennemførelse af et IGU-forløb giver på samme betingelser som EGU ret til 
optagelse i a-kasse på dimittendvilkår. 
g. Målgruppen for IGU.  
Målgruppen for IGU er personer mellem 18 og 40 år under integrationsloven.  
h. Bonusordning til virksomhederne 
Der indføres en bonusordning for IGU-forløb, som udbetales efter henholds-
vis 6 måneder og ved udstedelse af uddannelsesbevis. Satserne for bonussen 
fremgår af bilag G (Forslag til integrationsbonus til virksomheder). 
i. Forsøgsordning 
IGU indføres som en forsøgsordning, der bortfalder tre år efter ikrafttrædelse. 
IGU, der er aftalt inden for den treårige forsøgsperiode, fortsætter til den aftal-
te ophørsdato.  
j. Implementering 
IGU indskrives i lovgivningen og kræver ikke yderligere implementering i kol-
lektive overenskomster, idet lønsatserne er aftalt til de allerede gældende EGU-
/elevsatser og øvrige ansættelsesvilkår er omfattet af de respektive kollektive 
aftaler, der allerede gælder. Den kommende lov skal tillige tilvejebringe en klar 
hjemmel til, at virksomhederne af beskæftigelsesmæssige hensyn i relation til 
forskelsbehandlingsreglerne kan indgå aftaler om IGU-forløb.  
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Der er enighed om, at en af de største udfordringer for det danske arbejdsmarked 
i de kommende år er at sikre tilstrækkelig og kvalificeret faglært arbejdskraft i hele 
Danmark og praktikpladser til unge. De nye IGU-forløb bidrager til at løse denne 
udfordring, da forløbene blandt andet skaber grundlag for påbegyndelse af en 
erhvervsfaglig uddannelse.  
For at sikre balance i indsatsen for EGU-elever anbefaler parterne, at der indføres 
en tilsvarende bonusordning for virksomheder, hvor der gennemføres EGU-
forløb. 
Integration på arbejdsmarkedet er en helt central del af integrationen i det danske 
samfund. En forstærket indsats for flygtninge og familiesammenførte skal ses i 
sammenhæng med, at vi fastholder et højt ambitionsniveau for at hjælpe alle 
grupper af ledige i Danmark med at få fodfæste på arbejdsmarkedet. Og for at 
imødegå fremtidens mangel på faglært arbejdskraft er det vigtigt at sikre flere 
praktikpladser og løbende kompetenceudvikling af arbejdsstyrken. Regeringen og 
arbejdsmarkedets parter vil fortsætte trepartsdrøftelserne om blandt andet disse 
emner. 

LOV nr 623 af 08/06/2016 (Gældende) Udskriftsdato: 27. juni 2016
Ministerium: Udlændinge-, Integrations- og Boligministeriet
Journalnummer: Udlændinge-, Integrations- og Boligmin., j.nr. 2016-2660
Senere ændringer til forskriften
LBK nr 738 af 20/06/2016
Lov om integrationsgrunduddannelse (igu)
VI MARGRETHE DEN ANDEN, af Guds Nåde Danmarks Dronning, gør vitterligt:
Folketinget har vedtaget og Vi ved Vort samtykke stadfæstet følgende lov:
Kapitel 1
Lovens formål og definitioner
§ 1. Lovens formål er at sikre en mulighed for arbejde og opkvalificering for flygtninge og familiesam-
menførte til flygtninge, hvis kvalifikationer og produktivitet endnu ikke opfylder kravene på det danske
arbejdsmarked. Formålet med loven er dermed, at flygtninge og familiesammenførte til flygtninge opnår
kvalifikationer, der giver grundlag for at påbegynde en erhvervsrettet uddannelse eller opnå varig og ordi-
nær beskæftigelse på det danske arbejdsmarked.
§ 2. Ved en flygtning forstås i denne lov
1) en udlænding med opholdstilladelse efter udlændingelovens §§ 7 eller 8,
2) en udlænding med opholdstilladelse efter udlændingelovens § 9 b, stk. 1,
3) en udlænding med opholdstilladelse efter udlændingelovens § 9 c, stk. 1, meddelt i forlængelse af en
opholdstilladelse efter udlændingelovens § 9 c, stk. 3, eller
4) en udlænding med opholdstilladelse efter udlændingelovens § 9 c, stk. 2.
Stk. 2. Ved en familiesammenført til en flygtning forstås i denne lov en udlænding med opholdstilladel-
se efter udlændingelovens § 9, stk. 1, nr. 1 eller 2, som følge af en familiemæssig tilknytning til en udlæn-
ding, der er omfattet af stk. 1, eller en udlænding med opholdstilladelse efter udlændingelovens § 9 c, stk.
1, som følge af en familiemæssig tilknytning til en herboende person, der er omfattet af stk. 1.
Kapitel 2
Integrationsgrunduddannelsens målgruppe og indhold
§ 3. Integrationsgrunduddannelsen kan påbegyndes af flygtninge og familiesammenførte til flygtninge,
der har folkeregisteradresse i Danmark, ved starttidspunktet er fyldt 18 år, er under 40 år og har haft fol-
keregisteradresse i Danmark i mindre end 5 år.
Stk. 2. Integrationsgrunduddannelsesforløb kan påbegyndes til og med den 30. juni 2019.
§ 4. Integrationsgrunduddannelsen omfatter ansættelse i en lønnet praktikstilling på en virksomhed og
skoleundervisning med uddannelsesgodtgørelse. Aftale om integrationsgrunduddannelse kan indgås med
såvel en privat som en offentlig virksomhed. Virksomheden udarbejder i samarbejde med udlændingen en
plan med en beskrivelse af, hvad den samlede integrationsgrunduddannelse forventes at indeholde.
Stk. 2. Praktikdelen af integrationsgrunduddannelsen skal bidrage til opfyldelse af formålet med uddan-
nelsen ved at bibringe udlændingen:
1) Viden om og færdigheder i forskellige arbejdsfunktioner, der sikrer kvalifikationer, der er relevante
på arbejdsmarkedet.
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2) Erfaringer med arbejde og samarbejde, der er nødvendige for at opnå en fastere tilknytning til ar-
bejdsmarkedet.
3) Indsigt i strukturen og arbejdsforholdene på en arbejdsplads.
Stk. 3. Skoleundervisningen skal bidrage til opfyldelse af formålet med integrationsgrunduddannelsen
ved at bibringe udlændingen:
1) Sproglige færdigheder i henhold til lov om danskuddannelse for voksne udlændinge m.fl.
2) Erhvervsrettede kvalifikationer og kompetencer.
3) Forudsætninger for en bredere forståelse af den erhvervede erfaringsbaggrund og forudsætninger for
fortsat uddannelse.
§ 5. En udlænding i ordinær ansættelse på en virksomhed kan ikke i forlængelse heraf deltage i integra-
tionsgrunduddannelse på den samme virksomhed.
Stk. 2. En udlænding, der er under integrationsgrunduddannelse, kan ikke modtage integrationsydelse i
medfør af lov om aktiv socialpolitik.
§ 6. Integrationsgrunduddannelsen varer 2 år, hvoraf 20 uger er skoleundervisning og tilrettelægges
som fuld tid, jf. stk. 2. Skoleundervisning, jf. § 4, stk. 3, og praktik, jf. § 4, stk. 2, kan tilsammen ikke
udgøre over 37 timer om ugen i gennemsnit i forløbet og skal mindst udgøre 32 timer om ugen i gennem-
snit i forløbet.
Stk. 2. Skoleundervisningen udgør i alt 20 uger a 37 timer. Praktik skal mindst udgøre 25 timer om ugen
i gennemsnit.
Stk. 3. Udlændingens deltagelse i skoleundervisningen tilrettelægges af virksomheden og udlændingen i
samarbejde med udgangspunkt i udlændingens og virksomhedens behov. Undervisningen tilrettelægges i
moduler.
Stk. 4. Integrationsgrunduddannelsen kan undtagelsesvis forlænges ud over 2 år, hvis særlige forhold
indebærer, at det ikke inden for perioden på 2 år har været muligt at fuldføre 20 ugers skoleundervisning.
Forlængelsesperioden kan alene omfatte skoleundervisning.
Stk. 5. Udlændinge-, integrations- og boligministeren fastsætter nærmere regler om skoleundervisnin-
gen, herunder om, hvilke uddannelser eller kurser der kan indgå i skoleundervisningen, og om opgørelse
af kravet om 20 ugers skoleundervisning.
§ 7. Udlændingen og virksomheden indgår en aftale om integrationsgrunduddannelsen. Aftalen skal an-
give, hvilke arbejdsområder og funktioner udlændingen skal beskæftige sig med.
Stk. 2. En aftale efter stk. 1 skal være skriftlig og underskrevet senest ved begyndelsen af et forløb.
Stk. 3. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan fastsætte nærmere regler om aftalen, herunder
om aftalens udformning og om, at den kan registreres digitalt, jf. § 14.
§ 8. Efter fuldførelse af det samlede forløb udsteder virksomheden bevis herfor til udlændingen.
Stk. 2. Udlændingen har over for virksomheden pligt til at afgive dokumentation for de skoleundervis-
ningsdele, der indgår i forløbet.
Stk. 3. Udlændingens bopælskommune skal efter udlændingens anmodning ved opslag i danskundervis-
ningsdatabasen afgive oplysninger om udlændingens deltagelse i danskuddannelse.
Stk. 4. Hvis der ikke kan udstedes bevis for et fuldført integrationsgrunduddannelsesforløb, har udlæn-
dingen efter anmodning krav på dokumentation for den del af forløbet, der er gennemført.
§ 9. Udlændinge ansat i praktik i en integrationsgrunduddannelse aflønnes med de erhvervsgrunduddan-
nelseslønsatser, der følger af en kollektiv overenskomst på det pågældende faglige område, der er gælden-
de på virksomheden, og er i øvrigt omfattet af de arbejdsvilkår fastsat i den relevante kollektive overens-
komst, som gælder på virksomheden. Er virksomheden ikke dækket af en kollektiv overenskomst på om-
rådet, eller er virksomheden omfattet af en kollektiv overenskomst, der ikke indeholder erhvervsgrundud-
dannelseslønsatser, aflønnes udlændingen med elevsatserne for første og andet år og omfattes af opsigel-
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sesvarsler fra uddannelsesområdets overenskomst. Udlændingen er i øvrigt omfattet af sædvanligt gæl-
dende arbejdsvilkår på virksomheden.
Stk. 2. Virksomheder, der vil gøre brug af integrationsgrunduddannelsesordningen, skal informere og
høre deres medarbejdere herom efter de regler, der gælder i henhold til samarbejdsaftalen, anden kollektiv
aftale eller lov om information og høring af lønmodtagere.
Kapitel 3
Godtgørelse, virksomhedsbonus og finansiering
§ 10. I de perioder af integrationsuddannelsesforløbet, hvor udlændingen deltager i den aftalte skoleun-
dervisning, modtager udlændingen en godtgørelse.
Stk. 2. Ansøgning om godtgørelse indgives af udlændingen til dennes bopælskommune og skal indehol-
de fornøden dokumentation for deltagelse i skoleundervisningen. Kommunen udbetaler godtgørelsen må-
nedsvis bagud.
Stk. 3. Godtgørelsen for 1 måneds undervisning udgør
1) 12.019 kr. for personer, der forsørger eget barn i hjemmet og har erhvervet ret til ekstra børnetilskud
efter lov om børnetilskud og forskudsvis udbetaling af børnebidrag,
2) 8.411 kr. for personer, der forsørger eget barn i hjemmet og ikke har erhvervet ret til ekstra børnetil-
skud efter lov om børnetilskud og forskudsvis udbetaling af børnebidrag, og
3) 6.010 kr. for andre personer.
Stk. 4. For en enlig forsørger, der ikke har erhvervet ret til ekstra børnetilskud som følge af betingelser-
ne i § 5, stk. 1, nr. 1, eller § 5 a i lov om børnetilskud og forskudsvis udbetaling af børnebidrag, udgør
godtgørelsen for 1 måned den sats, som den enlige forsørger ville have haft ret til, hvis betingelserne i lov
om børnetilskud og forskudsvis udbetaling af børnebidrag var opfyldt. Det samme gælder for en enlig for-
sørger, der ikke har erhvervet ret til ekstra børnetilskud, som følge af at barnet er anbragt uden for hjem-
met efter lov om social service, jf. § 5, stk. 1, nr. 4, i lov om børnetilskud og forskudsvis udbetaling af
børnebidrag.
Stk. 5. Staten afholder kommunens udgifter til godtgørelse efter stk. 3 og 4.
Stk. 6. Godtgørelsen efter stk. 3 og 4 er fastsat i 2016-niveau og reguleres fra og med 2017 en gang
årligt den 1. januar med satsreguleringsprocenten efter lov om en satsreguleringsprocent.
Stk. 7. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan fastsætte nærmere regler om godtgørelse
under skoleforløb, herunder godtgørelsens beregning, og bekendtgør størrelsen af de regulerede beløb, jf.
stk. 6.
Stk. 8. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan fastsætte nærmere regler om dækning af
transportudgifter for udlændinge, der deltager i skoleuddannelse under integrationsgrunduddannelsen.
Stk. 9. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan efter forhandling med vedkommende minister
fastsætte nærmere regler om deltagerbetaling i henhold til anden lovgivning i forbindelse med udlændin-
gens deltagelse i skoleundervisning under integrationsgrunduddannelsen, herunder om udlændingens fri-
tagelse fra betaling af deltagerbetaling, om fravigelse af krav om indbetaling af deltagerbetaling som be-
tingelse for at kunne deltage i undervisning, om statens dækning af uddannelsesinstitutionens manglende
indtægt fra deltagerbetalingen og om administration af ordningen.
Stk. 10. Beskæftigelsesministeren fastsætter efter forhandling med udlændinge-, integrations- og bolig-
ministeren nærmere regler om anvisning af refusion, regnskabsaflæggelse og revision.
§ 11. Til private virksomheder, der har ansat en udlænding i et integrationsgrunduddannelsesforløb, ud-
betaler staten en bonus.
Stk. 2. Bonus efter stk. 1 ydes til virksomheden med 20.000 kr., når udlændingen har været ansat i 6
måneder, og yderligere med 20.000 kr. efter 2 års ansættelse, når forløbet er fuldført.
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Stk. 3. Bonus efter stk. 1 udbetales af Styrelsen for International Rekruttering og Integration efter an-
søgning.
Stk. 4. Styrelsen for International Rekruttering og Integration kan til brug for behandlingen af ansøgnin-
ger som nævnt i stk. 3 få terminaladgang til oplysninger i indkomstregisteret, jf. § 7 i lov om et indkomst-
register, og indhente oplysninger i det fælles it-baserede datagrundlag, jf. § 45 i lov om organisering og
understøttelse af beskæftigelsesindsatsen m.v.
Stk. 5. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan fastsætte nærmere regler om administrationen
af bonusordningerne, herunder om opnåelse af bonus samt dokumentationskrav.
§ 12. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan efter forhandling med vedkommende minister
fastsætte maksimale beløb for de aktivitetsafhængige statslige tilskud til uddannelse, der kan indgå i sko-
leundervisning under integrationsgrunduddannelsen, jf. § 6.
Stk. 2. Vedkommende minister skal for personer, der som led i skoleundervisningen under integrations-
grunduddannelsen deltager i uddannelser, hvor der på de årlige finanslove er fastsat takster pr. årselev for
aktivitetsafhængige statslige tilskud fra staten, ud over de i stk. 1 nævnte maksimale beløb nedsætte en
eller flere takster pr. årselev, så de samlede tilskud svarer til det maksimale beløb.
Stk. 3. En person, der er i gang med en integrationsgrunduddannelse, kan kun optages på en uddannelse,
der kan indgå i skoleundervisningen under integrationsgrunduddannelsen, og hvor de aktivitetsafhængige
statslige tilskud er større end det maksimale beløb fastsat efter stk. 1, hvis den virksomhed, hvormed per-
sonen har indgået aftale om integrationsgrunduddannelse, betaler forskellen mellem det i stk. 1 nævnte
maksimale beløb og de aktivitetsafhængige statslige tilskud før nedsættelsen efter stk. 2. Indbetaling af
forskellen er en betingelse for at kunne deltage i undervisningen og prøver. Indbetalingen beregnes på
grundlag af taksterne for tilskud til den pågældende uddannelse på finansloven for det år, hvor uddannel-
sen påbegyndes.
Stk. 4. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan efter forhandling med vedkommende minister
fastsætte regler om administration af ordningen efter stk. 1-3, herunder om udlændingens pligt til at oply-
se uddannelsesinstitutionerne om, at vedkommende er i gang med en integrationsgrunduddannelse, om
uddannelsesinstitutionernes opgaver i forbindelse med ordningen og om institutionernes indberetninger til
brug for tilskudsadministration af de omfattede uddannelser.
Kapitel 4
Indberetning, administration og kontrol
§ 13. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan til brug for monitorering og opfølgning ind-
hente oplysninger fra virksomheder, der ansætter udlændinge efter denne lov, og myndigheder om antal
påbegyndte integrationsgrunduddannelsesforløb, forløbenes varighed m.v. Oplysningerne kan videregives
til andre myndigheder i forbindelse med kontrol, opfølgning og sagsbehandling uden samtykke fra virk-
somheden og udlændingen.
Stk. 2. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan fastsætte regler om de oplysninger, der kan
indhentes i medfør af stk. 1, og om videregivelse heraf.
§ 14. Udlændinge-, integrations- og boligministeren kan fastsætte regler om digital kommunikation,
herunder om pligt for virksomheden til at anvende digital kommunikation, om oprettelse af en aftale, jf. §
7, og i forbindelse med ansøgning om udbetaling af bonus, jf. § 11.
Kapitel 5
Ikrafttræden m.v.
§ 15. Loven træder i kraft den 1. juli 2016.
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Ændringer i anden lovgivning
§ 16. I lov om arbejdsløshedsforsikring m.v., jf. lovbekendtgørelse nr. 832 af 7. juli 2015, som ændret
ved § 32 i lov nr. 994 af 30. august 2015, § 4 i lov nr. 1569 af 15. december 2015 og § 8 i lov nr. 395 af 2.
maj 2016, foretages følgende ændring:
1. I § 54 ændres »varighed eller« til: »varighed,«, og efter »lov om erhvervsgrunduddannelse m.v.« ind-
sættes: »eller en integrationsgrunduddannelse i henhold til lov om integrationsgrunduddannelse (igu)«.
§ 17. I lov om aktiv socialpolitik, jf. lovbekendtgørelse nr. 468 af 20. maj 2016, som ændret ved § 1 i
lov nr. 1000 af 30. august 2015 og § 6 i lov nr. 1569 af 15. december 2015, foretages følgende ændring:
1. I § 26, stk. 3, ændres »eller tilskud til pasning af egne børn efter dagtilbudslovens § 86« til: », tilskud til
pasning af egne børn efter § 86 i dagtilbudsloven eller deltager i en integrationsgrunduddannelse«, og »el-
ler det nævnte tilskud« ændres til: », det nævnte tilskud eller deltager i en integrationsgrunduddannelse«.
§ 18. I lov om erhvervsgrunduddannelse m.v., jf. lovbekendtgørelse nr. 987 af 16. august 2010, foreta-
ges følgende ændring:
1. Efter § 15 indsættes som ny paragraf:
»§ 15 a. Til private arbejdsgivere, der ansætter elever i en erhvervsgrunduddannelse, jf. § 3, stk. 3, i
perioden fra den 1. juli 2016 til den 30. juni 2019, udbetaler staten en bonus på samlet op til 40.000 kr.
Stk. 2. Praktikaftaler skal påbegyndes, senest 3 måneder efter at aftalen er indgået, for at medføre ret til
bonus.
Stk. 3. Ansøgning om udbetaling af bonus skal indgives til Arbejdsgivernes Uddannelsesbidrag, som
administrerer ordningen, senest 1 år efter at arbejdsgiveren har opnået ret hertil.
Stk. 4. Ministeren for børn, undervisning og ligestilling fastsætter regler om tilrettelæggelsen af bonus-
ordningen, herunder om retten til bonus og bonussens størrelse, beregning, udbetaling, efterregulering,
modregning og tilbagebetaling, og om administration af ordningen i øvrigt.«
§ 19. I lov om Arbejdsgivernes Uddannelsesbidrag, jf. lovbekendtgørelse nr. 784 af 15. juni 2015, fore-
tages følgende ændring:
1. I § 13 indsættes som stk. 3:
»Stk. 3. Arbejdsgivernes Uddannelsesbidrag administrerer yderligere udbetalingen til private arbejdsgi-
vere af bonus for ansættelse af elever i erhvervsgrunduddannelse, jf. § 15 a i lov om erhvervsgrunduddan-
nelse. De udgifter, der er forbundet med ordningen, herunder administrationsudgifter, afholdes af staten. §
22, stk. 3, 3. og 4. pkt., finder tilsvarende anvendelse.«
§ 20. Loven gælder ikke for Færøerne og Grønland.
Givet på Christiansborg Slot, den 8. juni 2016
Under Vor Kongelige Hånd og Segl
MARGRETHE R.
/ Inger Støjberg
5
